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V globaliziranem svetu je migriranje delavcev postalo nekaj povsem običajnega. Da bi EU 
ostala konkurenčna drugim gospodarskim velesilam, je morala razviti fleksibilen sistem 
napotitve delavcev znotraj EU. Ta sistem že sam po sebi prinaša deregulacijo in 
posledično odpravljanje administrativnih ovir, s katerimi bi se srečevala podjetja, če ne bi 
bilo notranjega trga ter s tem prostega gibanja delavcev in svobode opravljanja storitev. 
Po drugi strani pa se mora zaradi varstva konkurence in pravic delavcev to področje 
nekako regulirati, kar prinaša uvedbo določenih administrativnih postopkov in 
administrativnih ovir.  
 
Z magistrsko nalogo smo celovito predstavili proces napotitve delavcev v tujino. Glavni cilj 
je bilo ugotoviti, katere so administrativne ovire pri tem procesu, v kateri fazi nastajajo, 
kje jih je največ in kako bi jih bilo možno odpraviti. Za pridobitev empiričnih podatkov je 
bila izvedena raziskava s pomočjo elektronskega anketnega vprašalnika za slovenske 
delodajalce. Ugotovljeno je bilo, da administrativni postopki v zvezi z napotitvami delavcev 
predstavljajo velik izziv predvsem na davčnem področju, ter da si delodajalci želijo enotnih 
in dostopnih informacij, izvedbe celotnega postopka na enem mestu in večje 
informatizacije postopkov.  
 
Glavni prispevek magistrske naloge so bili praktični predlogi za izboljšavo postopkov in 
odpravo administrativnih ovir. Najpomembnejši korak bi bil zagotovljanje zanesljivih 
spletnih informacij (vzpostavitev enotnega e-portala ter kanalov za aktivno pomoč 
strankam), nato pa bi se morali posvetiti zagotavljanju e-postopkov na enem mestu. 
Konkreten predlog je bil podan pri postopku pridobivanja A1 obrazca, saj je eden redkih 
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ANALYSIS OF ADMINISTRATIVE BURDENS IN THE FIELD OF POSTING 
WORKERS ABROAD 
 
The migration of workers has become a common feature in a globalized world. To 
maintain competitiveness in comparison to the other economic superpowers in the world, 
the EU had to develop highly flexible system of posting workers within the EU. This 
system enables deregulation and consequently the elimination of the administrative 
obstacles, something the companies would be faced with if there was no internal market 
that enables free movement of workers and the freedom to perform services. Yet on the 
other hand this area needs to be regulated in some way to protect competitiveness and 
the workers' rights. Hence certain administrative procedures need to be introduced. 
 
The purpose of this master thesis was to present the process of posting workers abroad. 
The main objective was to identify the administrative obstacles, determine in which stage 
of the process they are formed and how they can be eliminated. To find out what the 
Slovenian employers who post their workers to work in the other EU countries think about 
the level of difficulty of the administrative procedures and administrative burdens, a 
research by means of a questionnaire has been carried out. We found that the 
administrative procedures represent a major challenge especially in the field of taxation 
and that employers want uniform and accessible information, higher informatization of the 
procedures and that the whole process is executed in one place. 
 
The main contribution are practical suggestions for improving processes and eliminating 
administrative barriers. The most important step would be to ensure reliable online 
information (creation of a single e-portal and channels to actively assist customers), and 
to ensure e-processes in one place. A practical suggestion was also made in the process 
of obtaining the A1 form, since it is one of the few procedures concerning posting of 
workers that is still not informatized in regards to doing business with public authorities.  
 
 
Key words: posting of workers, posted worker, international human resource 
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Napotitev delavcev na delo v tujino v sodobnem času postaja temelj za krepitev 
transnacionalnega delovanja podjetij, saj je za uspešno delovanje na trgu večkrat 
zahtevana tudi prisotnost v tujini. Posledično je napotitev delavcev ključni element za 
razvoj trga v EU, opredelitev jasnega sklopa pravil v zvezi z napotitvijo delavcev pa je 
nujen pogoj za doseganje enega od temeljnih ciljev EU. Poleg tega ureditev področja 
obravnava tudi vprašanje varstva napotenih delavcev in s tem prispeva k vzpostavitvi 
notranjega trga, ki temelji na visoko konkurenčnem, socialno tržnem gospodarstvu, ki je 
usmerjeno v polno zaposlenost in socialni napredek. 
 
Glede na usmerjenost v polno izvajanje enotnega trga čezmejno delovanje podjetij 
bistveno dopolnjuje prost pretok blaga, kapitala in delovne sile po vseh državah članicah 
EU. Delovanje podjetja izven matične države za evropsko gospodarstvo predstavlja 
krepitev konkurenčnosti, preko novih sodelavcev se pokaže pridobivanje znanja in 
pridobivanje mednarodnih kompetenc, hkrati pa delovanje izven matične države 
predstavlja tudi priložnost za širitev poslovanja. 
 
Širjenje izven meja matične države ima lahko pomembne pozitivne gospodarske in 
socialne posledice v smislu gospodarske rasti, rasti števila delovnih mest, povišanje plač 
ter boljših možnosti za mobilnost delovne sile. Gospodarsko povezovanje multinacionalnih 
podjetij lahko v resnici prispeva k vzpostavitvi uspešnega sožitja med gospodarsko rastjo 
in socialno kohezijo. Vendar pa obstaja več možnih negativnih vplivov na gospodarske in 
socialne razsežnosti napotitve, ki jih je treba skrbno oceniti. Ti vključujejo nepravično 
konkurenčnost, socialni damping in socialne spore pri zastopanju napotenih delavcev in 
kolektivni ureditvi njihovega delovnega razmerja.  
 
V okviru napotovanja na delo v tujino se pojavi kar nekaj vprašanj in izzivov, s katerimi se 
soočajo delodajalci. V okviru magistrske naloge smo na ta vprašanja poskušali najti 
odgovore in definirati področja, kjer lahko predlagamo izboljšave. V začetku je potrebno v 
podjetju definirati razmejevanje med službenimi potmi, napotitvijo in npr. terenskim 
delom. Nato se pojavijo vprašanja in izzivi s treh področij: delovnopravni vidik, vidik 
socialne varnosti in davčni vidik. Prvi izziv z delovnopravnega vidika je vprašanje, ali 
upoštevati delovnopravno zakonodajo države, kjer ima sedež delodajalec, ki napoti 
delavca v tujino, ali pravo države, kamor je delavec napoten na delo. Poleg tega je 
potrebno definirati, katero dokumentacijo moramo pridobiti in urediti za delo v tujini. Pri 
davčnem vidiku se je potrebno vprašati, v kateri državi je potrebno plačati akontacijo 
dohodnine od izplačanih dohodkov, kje oddati davčno napoved – ali v državi, kjer ima 
sedež delodajalec, ki napoti delavca v tujino ali v državi, kamor je delavec napoten na 
delo. Prav tako je na mestu vprašanje, kako se izogniti dvojnemu obdavčenju in kako 
rešiti vprašanje rezidentskega statusa. Z vidika socialne varnosti je potrebno najprej 
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določiti, v kateri državi mora biti zaposleni vključen v obvezna socialna zavarovanja, nato 
pa seveda izpolniti vso dokumentacijo in jo vložiti pri ustreznih institucijah. 
 
Kot lahko vidimo, postopki v zvezi z napotitvijo delavcev na delo v tujino predstavljajo 
veliko administrativno in finančno breme za same delavce, delodajalce in državne organe, 
ki so vpleteni v ta proces. Administrativna ovira za podjetje predstavlja dodatni strošek, 
povezan z zbiranjem in zagotavljanjem informacij, ki jih podjetja običajno ne bi opravila, 
če le-ta ne bi bila pravno zavezujoča. Seveda je do neke mere pravna ureditev in 
regulacija potrebna, vendar ti postopki za podjetja predstavljajo dodatne stroške. Naloga 
pristojnih organov je, da te ovire čim bolj zmanjšajo. EU področju zmanjševanja 
administrativnih ovir že kar nekaj časa posveča veliko pozornosti, vendar je prostora za 
dodatne izboljšave še precej. Pregledovanje in izboljšanje zakonodaje je bistvenega 
pomena, da se zagotovi nadaljnja globalna konkurenčnost EU v hitro spreminjajočem se 
svetovnem gospodarstvu. To vključuje odpravo nepotrebnih administrativnih ovir za 
podjetja, ki vzamejo veliko časa in finančnih sredstev. 
 
Raziskovalni problem so bile torej te administrativne ovire, ki so bile proučevane na 
podlagi teorije, poleg tega pa tudi empirično, preko analize raziskave za delodajalce, ki so 
ocenjevali to izkušnjo predvsem z vidika težavnosti postopkov in odpravljanja 
administrativnih ovir.  
 
O proučevani temi obstaja precej strokovne literature. Najpogosteje so objavljene zelo 
konkretne razlage in navodila, kako pristopiti k obravnavi konkretnih primerov čezmejnih 
napotitev. Kar se tiče znanstvenih študij literature, v domači in tuji literaturi še ni 
raziskave, ki bi se lotila prav takšne obravnave procesa napotitve delavcev, kot je 
obravnavan v magistrski nalogi. Obstajajo pa raziskave različnih vidikov čezmejnih 
napotitev delavcev, saj je to zelo kompleksen pojav (npr. motivacija, psihološki in socialni 
profil napotenih delavcev, prilagajanje na novo okolje, problem repatriacije ipd.). 
 
Velik del današnje akademske literature o napotitvah delavcev na delo v tujino in proces 
njihovega upravljanja so ustvarili severnoameriški raziskovalci, ki si prizadevajo pojasniti 
vse vidike tega procesa v severnoameriških multinacionalnih podjetjih. Vendar pa se v 
zadnjih letih povečuje zanimanje za raziskovanje in proučevanje mednarodnega 
upravljanja s človeškimi viri tudi specifično v Evropi, kar je posledica globalizacije, tržnega 
povezovanja in prostega pretoka delovne slie znotraj Evropske unije. Da so raziskave na 
področju obravnavane tematike zelo aktualne, lahko vidimo tudi po letnicah, saj so bile 
vse narejene v zadnjem desetletju. Prej je bilo teh raziskav v evropskem prostoru precej 
manj. Največ je avtorjev, ki so se ukvarjali z napotitvami delavcev v celotni EU, npr. 
Lallane (2011), Merrett (2011), Mitrev in Culpepper (2012), Jacobson (2008), Hoek in 
Houwerzijl (2011), Maslaukaite (2014), Štefko (2011), Meier (2004). Poleg posameznikov 
so raziskave opravljale tudi določene evropske institucije, kot so Evropska komisija 
(2011), OECD (2013) in European Union Committe of the Regions (2012). V zadnjem letu 
pa je bilo nekaj raziskav na temo nove evropske direktive, npr. Joannin (2014) in Morton 




Največ študij je v povezavi s samim opisom posameznih faz napotitve delavcev ter 
takšnih, ki obravnavajo vidik njihovega izobraževanja in postopke asimilacije v novo 
kulturo, npr. Žunič (2005), Skorupan (2008), Kohont (2011), Poznič (2006), Hojnik 
(2010), Draškovič (2011) in Čižman (2013). Še najbolj celovita in najobsežnejša raziskava 
je priročnik z naslovom Napotitev managerjev in strokovnjakov na delo v tujino, ki sta ga 
leta 2010 pripravila Združenje Manager in Združenje delodajalcev Slovenije. Med drugim 
so v priročniku predstavljeni rezultati raziskave med slovenskimi podjetji, ki izvajajo 
napotitve, davčni in delovno-pravni vidik napotitve, posebno poglavje pa je namenjeno 
delavcem, ki so napoteni v Slovenijo. Pri izdelavi magistrske naloge sem se najbolj oprla 
na to zadnjo raziskavo. 
 
Namen magistrskega dela je celovito predstaviti proces napotitve delavcev v tujino (v 
magistrskem delo smo se omejili samo na napotovanje znotraj EU), največ poudarka pa je 
predvsem na vzrokih, motivih in zadržkih za napotitve delavcev, na različnih oblikah 
napotitev, na statusnopravnem in davčnem položaju napotenih delavcev, razlikah in 
podobnostih v posameznih nacionalnih zakonodajah s tega področja, administrativnih 
postopkih ob napotitvah, prednostih in slabostih čezmejnih napotitev delavcev in novi 
evropski direktivi. Glavni cilj je bilo ugotoviti, katere so administrativne ovire pri tem 
procesu, v kateri fazi nastajajo, kje jih je največ in kako bi jih bilo možno odpraviti. Ta cilj 
je bil dosežen z izvedbo empirične raziskave s pomočjo anketnega vprašalnika za 
slovenska podjetja, ki izvajajo napotitve v druge DČ EU, oziroma konkretno za zaposlene 
v teh podjetjih, ki se ukvarjajo s postopki napotitve. Namen raziskave je bil torej 
prispevek k preučevanju tega procesa z vidika administrativnih ovir, ki v slovenskem 
prostoru najverjetneje še ni bil preučevan.  
 
Osnovna teza, ki je rdeča nit magistrske naloge, je, da postopek napotitve delavca na 
delo v tujino za slovenska podjetja prinaša velike administrativne ovire ter da bi ga bilo 
možno poenostaviti oziroma optimizirati.  
 
Delo je bilo osnovano tako na teoretičnih kot tudi na empiričnih spoznanjih. Pri toretičnem 
delu, kjer je v celoti predstavljen koncept napotitve delavcev v tujino, je bila uporabljena 
deskriptivna metoda s študijem domače in predvsem tuje literature. Uporabljeni so bili 
različni tipi dokumentov, kot so pravni viri, statistični podatkovni viri in raziskave, 
strokovna in znanstvena literatura ter študije, ki jih opravijo zainteresirane organizacije 
(npr. OECD, Evropska komisija). Pri zadnji kategoriji je za naš primer zelo veliko študij, ki 
so bile narejene v okviru Evropske komisije in njenih organizacij z namenom, da se ta 
pojav spremlja ter da rezultate študij uporabljajo kot podlago za odločitve. Na podlagi 
preučevane literature so bile oblikovane naslednje hipoteze: 
• največje administrativne ovire pri administrativnih postopkih v zvezi z napotenimi 
delavci se pojavljajo na področju davčnega vidika; 
• premajhna stopnja informatiziranosti postopkov je največji problem, zaradi 
katerega nastajajo adminsitrativne ovire pri postopkih v zvezi z napotenimi delavci; 
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• če bi bile administrativne ovire pri administrativnih postopkih v zvezi z napotenimi 
delavci manjše, bi se slovenski delodajalci bolj pogosto odločali za napotitve. 
 
Teorijo smo vseskozi poskušali podpreti s konkretnimi podatki, ki smo jih pridobili z 
empirično raziskavo. Za pridobitev podatkov je bil osnovan vprašalnik za delodajalce 
oziroma zaposlene, ki se ukvarjajo z administrativnimi postopki, ki nastanejo pri 
napotitvah. Izkušnjo napotitve so ocenjevali predvsem z vidika težavnosti postopka. 
Vprašalnik je bil prenešen v elektronsko obliko, saj so tako anketiranci nanj enostavnejše 
in hitreje odgovarjali, pa tudi dostop do primernega vzorca anketirancev je bil tako lažji 
(preko elektronske pošte). Spletno anketiranje je razmeroma novo področje anketne 
metodologije. Najpogosteje uporabljeni sta neposredno spletno anketiranje in anketiranje 
po elektronski pošti (uporabljeno tudi v tej magistrski nalogi), ki pa se z razvojem 
tehnologije vse bolj stapljata v enoten in integriran proces. Uporabila sem orodje 1KA, ki 
je orodje za izdelavo spletnih anket oziroma programska oprema za spletno anketiranje in 
izdelovanje anket. Anketiranci so bili delodajalci oziroma zaposleni na posebnih oddelkih v 
okviru ravnanja in upravljanja s človeškimi viri, ki se običajno ukvarjajo s statusnopravnim 
in davčnim položajem napotenih delavcev oziroma t. i. administracijo. Te pridobljene 
podatke sem nato analizirala s pomočjo statističnih in kvantitativnih metod. 
 
Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh glavnih delov, in sicer teoretičnega in empiričnega. 
V teoretičnem delu je v dveh poglavjih predstavljen teoretični kontekst napotitve 
delavcev. Na začetku je predstavljeno splošno področje pojma internacionalizacije podjetij 
in napotovanja. V magistrskem delu smo se omejili na koncept napotovanja delavcev 
znotraj EU, kjer danes velja poseben sistem migriranja delovne sile znotraj EU. Sledi zelo 
pomembna predstavitev celotnega procesa napotovanja delavcev v tujino. Na ta način 
smo lahko razmejili posamezne faze in določili posamezne faze, v katerih prihaja do 
največ administrativnih ovir. V tem delu so predstavljeni trije najpomembnejši vidiki: 
delovnopravni, vidik socialne varnosti in davčni vidik napotitve delavcev. Predvsem je 
poudarek na nacionalni zakonodaji in zakonodaji na področju EU, ki se mora uporabljati za 
postopke napotovanja pred, med in po napotitvi delavca na delo v tujino. Opredelitev teh 
postopkov je tudi temelj za izvedeno empirično raziskavo. Z vidika preučevanja 
administrativnih ovir, ki nastajajo pri teh postopkih, moramo te postopke najprej dobro 
poznati ter ugotoviti, kateri elementi predstavljajo administrativne ovire za vse tri 
udeležence (podjetja, zaposlene in javne organe). Na podlagi analize delovnopravnega 
vidika, vidika socialne varnosti in davčnega vidika napotitve delavcev so bile tudi potrjene 
oziroma zavržene postavljene hipoteze.  
 
Teoretičen del je torej namenjen predstavitvi vseh administrativnih postopkov, ki 
nastanejo pri treh najpomembnejših vidikih napotitve, in sicer pri delovnopravnem, 
socialnem in davčnem vidiku. Z raziskavo smo poskušali ugotoviti, ali postopki v zvezi z 
napotitvami delavcev na delo v DČ EU za slovenska podjetja prinašajo velike 
administrativne ovire. V raziskavo so bila vključena slovenska podjetja, ki pošiljajo (in ne 
sprejemajo) svoje zaposlene na delo v druge države članice EU. Pri raziskavi nismo 
upoštevali vseh dejavnosti in postopkov, ki nastajajo v okviru napotitev delavcev. Nekaj 
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postopkov je takih, da jih morajo opraviti napotene osebe same, nekaj pa jih za njih 
opravijo delodajalci. Nas so zanimali le ti zadnji. Poleg tega pa smo se omejili na 
postopke, ki so obvezni zaradi obstoječe zakonodaje, čeprav obstaja še mnogo drugih 
dejavnosti, ki so potrebne za uspešno izvedbo napotitve. 
 
Z raziskavo smo preverili, s kakšnimi težavami se podjetja srečujejo v praksi, ko svoje 
zaposlene napotujejo na delo v drugo državo. Na podlagi njihovega mnenja smo skušali 
definirati administrativne ovire, v kateri fazi jih nastaja največ in kako bi jih bilo možno 
odpraviti. Za pridobitev podatkov je bil osnovan vprašalnik za delodajalce oziroma 
zaposlene, ki se ukvarjajo z administrativnimi postopki, nastalimi pri napotitvah. 
Anketiranci so ocenjevali izkušnjo napotitve predvsem z vidika težavnosti postopka in 
administrativnih ovir. V okviru tega poglavja so podrobnejše predstavljeni zasnova, potek 
in rezultati raziskave. Najprej sta predstavljeni dve najpomembnejši spremenljivki, in sicer 
administrativne ovire ter administrativni postopki pri napotitvah delavcev, pri čemer nas je 
zanimalo, kako sta med seboj povezani ter kako smo jih operaziconalizirali in predstavili v 
vprašalniku za namen naše raziskave. V podpoglavju Metodologija je podrobno 
predstavljena sestava vprašalnika, vzorec, ki je bil vključen v raziskavo, ter metode za 
analizo odgovorov. Sledi predstavitev rezultatov raziskave, kjer so podani rezultati 
odgovorov s komentarji. Na koncu pa so na podlagi rezultatov raziskave podane 








2 KONCEPT NAPOTITVE DELAVCEV V TUJINO 
 
 
Koncept napotitve delavcev v tujino je zelo širok in večplasten. V tem poglavju so zajeta 
področja, ki pojasnjujejo in opredeljujejo ta pojav. Najprej ga je bilo potrebno umestiti v 
širši kontekst, da bi izvedeli, zakaj do tega sploh prihaja. Ugotovili smo, da do njega 
prihaja zaradi internacionalizacije poslovanja in migriranja delovne sile, ki sta v svetu 
čedalje bolj razširjena. Dejstvo je, da morajo biti podjetja, ki delujejo v mednarodnem 
okolju, temu posebej prilagojena. Upoštevati morajo več pravil (poleg domače tudi pravne 
ureditve tujih držav), imeti morajo posebno organizacijsko strukturo, svoje zaposlene 
morajo voditi v tem procesu, za mednarodne napotitve svojih zaposlenih imajo tudi svoje 
motive, pri napotitvah delavcev v tujino pa se soočajo tudi z določenimi ovirami. Koncept 
napotitve delavcev je postavljen v evropski kontekst; predstavljena je pot do vzpostavitve 
posebnega sistema migriranje delovne sile v EU, ki je danes v veljavi, vse od evropskega 
povezovanja, skupnega trga in svoboščin pa do koknkretnih direktiv, ki urejajo to 
področje. Nazadnje smo koncept napotitve delavcev še natančno definirali in ga ločili od 
drugih oblik dela v tujini. 
 
2.1 TEORETIČNI OKVIR MEDNARODNEGA POSLOVANJA 
 
2.1.1 INTERNACIONALIZACIJA IN MEDNARODNA PODJETJA 
 
Delovanje podjetij v zadnjem času močno zaznamuje globalizacija in internacionalizacija. 
Ko poslovanje prestopi meje domače  države, se podjetja srečajo z bolj kompleksnim 
poslovnim okoljem, ki se mu morajo prilagoditi. Širitev izven meja matične države lahko 
za podjetje pomeni razširitev poslovanja in odpiranje možnosti na novih trgih – gre za rast 
in razvoj podjetja. Ob internacionalizaciji postane za uspešnost poslovanja zelo 
pomembna pestrost oziroma raznolikost ekonomskih in političnih sistemov, zakonodajnih 
in administrativnih ureditev ter tehnoloških in sociokulturnih okolij v državah, kjer deluje 
mednarodno podjetje (Kohont in Kaše, 2009, str. 579). Podjetja morajo čim prej ugotoviti, 
da je za zadržanje in povečevanje tržnih deležev dejavnosti podjetja potrebno 
internacionalizirati tudi z vlaganji ali drugimi oblikami delovanja v tujini. 
Internacionalizacija podjetij je v današnjem razvitem svetu obvezen proces, zato si vodilni 
v podjetjih zastavljajo vprašanja, kako jo uresničevati. Podjetje se mora zavedati, da je 
potrebno več pozornosti nameniti odpravljanju ovir, ki se pojavljajo pri internacionalizaciji 
poslovanja. Pri veliko podjetjih je bil opažen trend pojavljanja negativne makroklime, ki je 
nakazovala, da zaposleni internacionalizacijo podjetja doživljajo kot izvoz kapitala. Različni 
predsodki, kot je npr. ta, da internacionalizacija prinaša odliv kapitala, ter drugi predsodki 
se še posebej pojavljajo pri internacionalizaciji podjetij v tranzicijskih državah (Jaklič in 
Svetličič, 2005, str. 143). 
 
Internacionalizacija je način prilagajanja podjetij novemu, hitro spreminjajočemu se 
svetovnemu poslovnemu okolju (Jaklič in Svetličič, 2005, str. 6). Zelo pomembno pri 
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internacionalizaciji je, da so se podjetja sposobna prilagajati in odzivati na spremembe na 
trgu, saj tako pridobijo ali ohranijo konkurenčnost. V tem smislu sta pomembni 
usmerjenost na porabnike in upoštevanje njihovih zahtev ter sposobnost pretvarjanja 
porabnikovih želja v izdelke, storitve ali procese. V praksi poslovanja sodobnih podjetij vse 
bolj pogosto srečamo slogana »brez rasti ni razvoja in brez razvoja ni obstoja« (Jaklič in 
Svetličič, 2005, str. 8). 
  
Glavni cilj internacionalizacije so dobiček, rast in pridobivanje ali krepitev konkurenčne 
prednosti. Skozi čas so se pogoji tekmovanja in viri konkurenčnosti bistveno spreminjali. V 
času po 2. svetovni vojni je večjo konkurenčnost predstavljala lokacijska specifičnost 
prednosti z razpolaganjem surovin in energije. Po letu 1960 je v ospredje prišla uporaba 
poceni delovne sile. Ekonomija obsega in obenem tudi kapitalna invazivnost sta 
prevladovali v 70. letih prejšnjega stoletja. V osemdesetih je kot temelj konkurenčnosti 
veljala tehnologija. S koncem 20. in na prelomu 21. stoletja pa so na prvem mestu 
informacije in znanje (Jaklič in Svetličič, 2005, str. 9). Poleg tega ima zelo veliko prednost 
tudi hitrost odzivanja na spremembe, konstantno sledenje novostim ter skrajšanje časa 
izdelave produkta ali opravljene storitve. Podaljševanje časa izdelave produkta ali storitve 
za podjetje predstavlja zelo velik strošek, ki se mu novodobna – med drugimi tudi 
internacionalna – podjetja želijo izogniti. Poleg hitrosti ima veliko vlogo tudi uporaba in 
vlaganje v znanje. Jaklič in Svetličič (2005, str. 10) znanje opredelita kot pokvarljivo 
blago, ki ga je potrebno stalno obnavljati in izpopolnjevati. Iz tega razloga morajo 
organizacije, da bi ohranile konkurenčnost, neprestano skrbeti za izobraževanje zapolenih 
na vseh ravneh. Za uspeh je pomembno, da je raven znanja v podjetju na visokem nivoju 
pri vseh zaposlenih. Ni pomembno zgolj individualno učenje na ravni posameznika, 
temveč organizacijsko učenje v celotnem podjetju. 
 
Danes je malo organizacij oziroma podjetij, ki bi delovala le v lokalnem okolju. Delovanje 
preko meja matične države pa seveda prinese tudi veliko novih izzivov na področju 
upravljanja s človeškimi viri. Posebnosti, ki so povezane z mednarodnim delovanjem in 
predvsem z večkulturnostjo, zahtevajo drugačne pristope k postopkom selekcije napotenih 
sodelavcev, njihovem usposabljanju, spremljanju uspešnosti in nagrajevanju v tujino 
napotenih zaposlenih (Kohont in Kaše, 2009, str. 579). 
 
Če primerjamo upravljanje človeških virov v mednarodnem podjetju in podjetju, ki deluje 
v domačem okolju, lahko ugotovimo, da je bistvena razlika v kompleksnosti samega 
upravljanja podjetja. Pri mednarodnem delovanju je potrebno upoštevati, da HRM oddelek 
v tem primeru opravlja širši nabor dejavnosti, ki se nanašajo na delo s sodelavci, ki 
delujejo v mednarodnem prostoru; to zajema na primer plačilo davkov v tujini, prošnje za 
izdajo delovnih dovoljenj in pomoč družini sodelavca pri preselitvi v tujino (Kohont in 
Kaše, 2009, str. 586-587). V magistrskem delu je poudarek predvsem na administrativnih 
ovirah, ki se pojavljajo pri napotitvah na delo v tujino. Zelo velik poudarek pri 
mednarodnem upravljanju človeških virov je tudi poznavanje in upoštevanje 
delovnopravne in davčne ureditve države, v katero bodo sodelavci napoteni. 
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Naložbe v tujini ali druge oblike internacionalizacije dejavnosti so zelo pomembne, saj se 
na ta način v najkrajšem možnem času povrnejo draga vlaganja v rast in razvoj. Vlaganje 
v rast in razvoj pa je pomembno, saj ga narekuje hiter tehnološki napredek ali hitro 
spreminjanje izdelkov glede na zahteve kupcev in hitro razvijajočih se trgov. Hitra 
povrnitev vlaganja je pogosto olajšana z obstojem lastne prodajne mreže na ključnih trgih 
ali povezave do ključnih trgov preko predstavništev. Za podjetja je ključno, da oblikujejo 
lastno mrežo ali pa da sklepajo zavezništva, ki imajo dostop do takšne mreže (Jaklič in 
Svetličič, 2005, str. 145-146). 
 
Internacionalizacija poslovanja je na današnji stopnji razvoja gospodarstva nujna, zato jo 
je treba pospeševati tako na ravni države kot tudi na ravni podjetij. Naloga posameznih 
držav je, da podpira holistično internacionalizacijo na vseh ravneh in v vseh oblikah, saj so 
te medsebojno soodvisne in prepletene. Samo pospeševanje izvoza ne zadostuje. 
Internacionalizacija poslovanja za marsikatero podjetje predstavlja tudi konkurenčno 
prednost in s tem utrditev prisotnosti na trgu. Za uresničitev vseh zgoraj naštetih učinkov 
internacionalizacije pa so potrebni sposobni kadri. Brez njih namreč ni mogoče niti doseči 
niti obdržati konkurenčnosti. Človeški kapital je v sodobnem ekonomskem svetu zagotovo 
ena poglavitnih konkurenčnih prednosti. Tudi za ustvarjanje lastnih multinacionalnih 
podjetij je človeški kapital eden ključnih dejavnikov (Jaklič in Svetličič, 2005, str. 145).  
 
2.1.2 MENEDŽMENT ČLOVEŠKIH VIROV V MEDNARODNIH PODJETJIH 
 
Globalizacija, ki jo spremljajo napredne komunikacijske in informacijske tehnologije, 
elektronsko poslovanje, nova strateška zavezništva, organizacijsko prestrukturiranje in 
internacionalizacija poslovanja, zahteva nove pristope pri mednarodnem upravljanju 
človeških virov. Pojavilo se je poimenovanje mednarodni menedžment človeških virov (v 
nadaljevanju MMČV) ali angl. international human resource management (IHRM) (Kohont, 
2011, str. 20). Visoko konkurenčno poslovno okolje od kadrovskih oddelkov v podjetjih 
zahteva netradicionalne pristope pri kadrovanju delavcev za mednarodne napotitve 
predvsem zaradi večjega povpraševanja po bolj prilagodljivih in specifičnih pogojih 
zaposlenih. Ti vključujejo take HRM tehnike, ki so prisotne v lokalnih okoljih (npr. 
outsourcing, pogodbe za določen čas, fleksibilnost delovnega časa ipd.) (Grainger in 
Nankervis, 2001, str. 83). V literaturi se v zadnjem času pojavlja izraz globalni menedžer. 
To so tisti izvršilni vodje, ki razumejo delovanje mednarodnega poslovanja, imajo 
medkulturne organizacijske sposobnosti, hkrati pa so sposobni uravnotežiti sočasne 
zahteve po rasti in razvoju podjetja na tujih trgih (Grainger in Nankervis, 2001, str. 82). 
Raziskave so pokazale, da profili napotenih sodelavcev na delo v tujino ne zaobsegajo 
samo najvišjih menedžerjev, temveč je več napotenih iz vrst srednjega menedžementa, 
na primer nadzorniki oziroma vodje projektov, tehnični strokovnjaki, vodje posameznih 
oddelkov ipd.  
 
Ko podjetje pri svoji internacionalizaciji preseže raven izvažanja v tujino ter samo ali  v 
sodelovanju s partnerjem v tujini vzpostavi podružnico in zaposli sodelavce, se mora 
začeti ukvarjati tudi z MMČV. To obliko upravljanja s človeškimi viri lahko opredelimo kot 
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vse druge teme in probleme, ki se pojavljajo ob internacionalizaciji poslovanja, ter 
strategije, usmeritve in dejavnosti HRM področja, ki jih podjetje uveljavlja zaradi 
internacionalizacije poslovanja (Dowling v: Kohont in Kaše, 2009, str. 585). 
 
Avtorji so pri raziskovanju področja mednarodnega menedžmenta človeških virov 
opredelili kar nekaj različnih predpostavk, ki razkrivajo, kako kompleksno je področje 
MMČV. Pri prvi predpostavki avtorji ugotavljajo, da se MMČV pravzaprav ukvarja z tako 
imenovanimi izseljenci, ki se zaposlujejo v multinacionalnih podjetjih. V različnih študijah 
(Tung 1980, 1982; Black, 1990; Black et al., 1991; Mendenhall in Oddou, 1985; in 
Enderwick in Flodgson, 1993) so se avtorji osredotočili na izseljence, ki so v tuji državi 
delali med 5 – 10 let (Grainger in Nankervis, 2001, str. 79). Ti so bili po večini vodstveni 
delavci matičnih podjetij, kot so na primer generalni direktorji, tržni menedžerji, finančni 
menedžerji, strokovni in tehnični diretorji, revizorji ipd. Ti zaposleni pogosto delujejo kot 
prenašalci podjetniške kulture in poslovnih praks na podružnice in hčerinske družbe izven 
matične države.  
 
Nekatere druge raziskave (Tung, 1980; Black, 1990 Black et al., 1991; Mendenhall in 
Oddou, 1985, 1991) so pokazale, da je stopnja neuspeha napotovanja delavcev v tujino 
izjemno visoka (Grainger in Nankervis, 2001, str. 79). Razlog za to so predvsem visoki 
stroški napotovanja delavcev na delo v tujino. Razlog za neuspešno  napotovanje na delo 
v tujino so lahko tudi administrativne ovire, ki se pojavljajo pri mednarodnem 
napotovanju. Temu vidiku smo se še posebej posvetili v nadaljevanju magistrskega dela.  
 
Poleg vsega že omenjenega je zelo pomemben tudi sociokulturni vidik. Razlog za neuspeh 
napotitve je lahko tudi nezmožnost prilagoditve napotenega delavca ali njene/njegove 
družine na kulturne značilnosti države gostiteljice. Zato je predpriprava na delavca na 
napotitev na delo v tujino izredno velikega pomena. Matično podjetje mora pripraviti 
ustrezne pripravljalne ukrepe, kot na primer temeljit izbor delavca, ki bo napoten na delo 
v tujino, medkulturno usposabljanje, jezikovno usposabljanje, pomoč pri ureditvi 
dokumentov, pomoč pri nastanitvi in podobno (Grainger in Nankervis, 2001, str. 81). 
Oddelek upravljanja s človeškimi viri mora ustrezno predpripravo zelo dobro izpeljati, saj 
lahko napačno izveden postopek ali celo neizvedba takšne predpriprave resno ogrozi 
uspešnost napotitve.  
 
Dejstvo je, da je zaradi vseh okoliščin čedalje večjih, hitrejših in pogostejših sprememb ter 
hitro razvijajočega se gospodarstva tradicionalne prakse ravnanja s človeškimi viri 
potrebno nadomestiti z novejšimi, bolj učinkovitimi  in ustreznejšimi praksami. To še 
posebej velja za področje mednarodnega upravljanja s človeškimi viri. Sem spadajo 
prilagajanje organizacijske strukture mednarodnemu poslovanju, prilagajanje delovnih 
dogovorov in uporaba naprednih elektronskih komunikacijskih in internetnih tehnologij. 
Prav tako ima zelo pomembno vlogo proces izbire kadra, ki bo napoten na delo v tujino. 
Od učinkovite in pravilne selekcije je lahko odvisna uspešnost napotitve v tujino. HRM 
oddelek mora uporabiti celovite in učinkovite metode selekcije in izbrati prave kandidate, 
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ki jih je nato potrebno pripraviti na napotitev skozi ustrezne programe informiranja in 
usposabljanja pred odhodom (Grainger in Nanervis, 2001, str. 82-86). 
 
2.1.3 PROCES NAPOTITVE NA DELO V TUJINO  
 
Proces napotitve v tujino je zelo kompleksen proces, ki ne zajema samo dejanskega časa, 
ko zaposleni dela v tujini, ampak se začne veliko pred samo napotitvijo in se ne zaključi 
po opravljenem delu. Takšen bi vsaj moral biti proces pod idealnimi pogoji, velikokrat pa 
se zgodi, da v podjetjih ni dovolj ustreznih kadrov, ki bi se ukvarjali z napotenimi delavci. 
 






















Vir: Christensen in Harzing (2004, str. 15) 
 
Slika 1 prikazuje idealen tip scenarija, po katerem naj bi potekala napotitev na delo v 
tujini. Upodobljen je kot neprekinjen krog, v katerem je pet korakov. Začne se z izbiro 
primernega kandidata, nadaljuje z zaposlitvijo, pripravo na odhod v tujino, samim delom v 
tujini, konča pa z vrnitvijo v domovino oziroma repatriacijo (Christensen in Harzing, 2004, 
str. 4). V nekaterih podjetjih so ti postopki predvsem zaradi pomanjkanja kadrovskih ali 
finačnih virov zelo kratkotrajni ali jih sploh ni, v velikih multinacionalkah pa temu 
posvečajo več časa in posamezne korake zelo korektno izvedejo. Intenziteta upravljanja z 
napotenim kadrom je odvisna tudi od dolžine trajanja napotitve. Če napotitev traja na 





























novo delovno mesto, 




Za namen napotitve je lahko izbor kandidata izveden na novo ali pa se izbere med že 
obstoječimi zaposlenimi. Če se dela selekcija na novo, je zelo pomembno, da je 
opravljena izredno premišljeno, še posebej če gre za visoko kvalificirane zaposlene. Če 
bomo tukaj dobro izbrali, bo potem manj možnosti, da bo napotitev neuspešna. Poleg 
strokovnih kompetenc je dobro upoštevati tudi druge kriterije izbire, kot so izkušnje, 
zmožnost soočanja z novimi izzivi (drugačno okolje, kulturne razlike, ločenost od družine 
ali vključevanje družine v novo okolje), znanje jezikov itd. (Kohont, 2011, str. 138-139).  
 
Naslednji korak je proces zaposlitve, s čimer je mišljeno pridobivanje vseh dovoljenj in 
drugih dokumentov za delo v tujini. Urediti si je potrebo vse administrativne postopke, ki 
so pogoj, da lahko do napotitve sploh pride. Pri novi zaposlitvi je najpomembnejše, da v 
pogodbi opredelimo, da bo delavec napoten na delo v tujino (če za obstoječega 
zaposlenega ni predvidena napotitev, se mora pripraviti in skleniti nova zaposlitvena 
pogodba), poleg tega pa tudi druge pomembne sestavine, kot so plača, dopusti, 
odsotnosti itd. Urediti pa je potrebno tudi druge dokumente pri pristojnih organih (npr. A1 
obrazec). Kot lahko vidimo, ta korak predstavlja kar precejšnji administrativni zalogaj in 
ga delodajalci velikokrat označujejo kot administrativno oviro ali breme.  
 
Pri pripravi na delo v tujini podjetja velikokrat želijo privarčevati, zato temu koraku ne 
posvečajo dovolj pozornosti. Če bi zaposlenega želeli kar se da najbolje pripraviti, bi zato 
namreč porabili kar precej časa in sredstev. Seveda to ne pride toliko v poštev za manjša 
podjetja, ki običajno napotujejo nižje kvalificirano delovno silo, ponavadi tudi za krajše 
časovno obdobje. Tega se poslužujejo predvsem velike multinacionalke, in sicer kadar 
napotujejo t. i. ključni kader za daljša obdobja. Takšna podjetja ponujajo mentorstvo ali 
medkulturno usposabljanje, ki zajema učenje tujih jezikov, spoznavanje novih kultur, 
seznanjanje z drugačnim poslovnim okoljem in pridobivanje drugih kompetenc, ki 
kakorkoli prispevajo k lažji integraciji v novo državo (Kohont, 2011, str. 149-150). Če gre 
za novo zaposlitev, iščejo kandidata, ki vse te veščine že ima, da ga ni potrebno dodatno 
izobraževati. Velikokrat je neuspešnost napotitve odvisna od tega, da podjetja ne dajejo 
poudarka na priprave na delo v tujini. 
  
Predzadnji korak predstavlja samo delo v tujini, kjer delavec dejansko dela pod okriljem 
tujega pogodbenega partnerja oziroma podružnici. Dobro je, če mu matično podjetje še 
vedno nudi mentorstvo in ga spremlja med njegovo napotitvijo, če ne drugače, pa s tem, 
ko mu obračunava plače in skrbi za druge kadrovske zadeve. 
 
Zadnja faza napotitve je repatriacija, ki vključuje več možnih razpletov. Delavec lahko  
nadaljuje s prejšnjim delovnim mestom, cikel se lahko začne na novo z novo napotitvijo, 
lahko pa se delavec odloči, da zapusti podjetje. V sektorjih, kot so gradbeništvo, 
proizvodna industrija ipd. tudi tej fazi ne dajejo posebnega poudarka. Velikokrat delavca 
po vrnitvi znova napotijo na drugo napotitev z namenom izpolnitve druge pogodbe 
oziroma drugega naročila, še posebej, če gre za agencijske delavce. Pri tistih bolj 
kompleksnih in dlje trajajočih napotitvah, kjer gre denimo za vzpostavljanje podružnic, pa 
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je ta proces bolj zapleten tako za zaposlenega kot tudi za podjetje. Da bi kar najbolje 
izkoristili mednarodne izkušnje, ki so jih pridobili napoteni delavci, bi morala podjetja 
poskrbeti, da gre delavec skozi proces reintegracije v samo podjetje in v okolje. To na 
primer zajema načrt razvoja za nadaljnjo kariero napotenega delavca (ponavadi gre za 
degradacijo delovnega mesta namesto napredovanja), uporaba pridobljenega znanja, 
vključitev v delovni proces, seznanjanje s spremembami itn. (Bergstedt in Lundström, 
2003, str.4). 
 
Kot je že bilo omenjeno, je veliko primerov, ki sploh ne sovpadajo z idealnim ciklom 
napotitve delavcev v tujino. Največkrat se cikel prekine v predzadnji in zadnji stopnji. 
Delavci lahko svojo nalogo predčasno prekinejo po svoji volji, lahko pa so tudi odpuščeni, 
ker dela ne opravljajo v skladu s pričakovanji. Pogoste so tudi situacije, ko se delavcu po 
končani napotitvi ponuja boljše delo doma ali v tujini, kar pomeni, da je bila repatriacija 
za matično podjetje neuspešna, saj niso uspeli vnovčiti tega, kar je delavec pridobil na 
delu v tujini (Christensen in Harzing, 2004, str. 4). 
 
2.1.4 MOTIVI IN OVIRE PODJETIJ PRI NAPOTITVAH DELAVCEV 
 
Ko analiziramo, kaj podjetja spodbuja, da se odločajo za napotitve, in kaj jih pri tem ovira, 
ugotovimo, da na to vpliva širok spekter dejavnikov, ki so gospodarske, socialno družbene 
ali regulativne narave. Razlikujejo se tudi po tem, ali na njih gledamo z vidika pošiljanja ali 
sprejemanja. Dejavniki so dinamične narave, saj se njihova pomembnost spreminja glede 
na čas oziroma je odvisna od okoliščin.  
 
Ekonomski učinki se nanašajo na evropski enotni trg (tržne strukture ter konkurenčnost 
sektorjev in podjetij), socialni učinki se nanašajo na trg dela in pogoje socialne varnosti 
(lokalni trg dela v državah pošiljateljicah in državah gostiteljicah, pravice napotenih 
delavcev v zvezi z delavskimi pogoji in življenjskimi razmerami), regulatorni učinki pa na 
administrativne ovire, ki nastajajo zaradi ureditve postopkov napotovanja. Ravno tem 
zadnjim učinkom bomo v naši raziskavi dali največji poudarek. 
 
Motivi in spodbude so opredeljeni kot elementi, ki imajo učinek na spremembo pri 
napotitvi ali nekaterih njenih vidikih. Običajno je ta sprememba pozitivna in prispeva k 
razvoju in rasti napotitev. Glavni gospodarski in socialni učinki večinoma sovpadajo z 
motivi napotitve. Z vidika podjetij se napotitve štejejo pomembne za njihov razvoj, saj se 
gospodarski učinki kažejo pri vstopanju na nove trge in pri internacionalizaciji. Z vidika 
pogodbenega partnerja, ki napotene delavce gosti, se napotitev uporablja kot sredstvo za 
povečanje fleksibilnosti in konkurenčnosti. Ovire pa po drugi strani prispevajo ali vplivajo 
na negativna gibanja in zmanjšanje obsega napotitev (Evropska komisija, 2011, str. 131-
133). V spodnji tabeli so pregledno in strnjeno predstavljeni motivi in ovire za pošiljanje in 





Tabela 1: Pregled motivov in ovir za pošiljanje in sprejemanje napotenih delavcev z 
vidika podjetij 
 VIDIK POŠILJANJA VIDIK SPREJEMANJA 
SPODBUDE 
EKONOMSKE 
- širitev na nove trge, širitev 
poslovanja, ustvarjanje dobička, 
ustvarjanje poslovnih omrežij 
- vlaganje v dolgoročno delovanje na 
mednarodnih trgih 
- napotovanje lastne delovne sile in s 
tem zadržanje višje stopnje nadzora 
nad opravljenim delom 
EKONOMSKE 
- konkurenčne cene tujih podjetij 
zaradi nižjih stroškov dela 
- fleksibilna ponudba in 
povpraševanje po delovni sili 
- eksternalizacija stroškov 
 
DRUŽBENO SOCIALNE 
- cenejša delovna sila in s tem 
zniževanje stroškov 
- pridobivanje izkušenj in znanja pri 
delu v tujini 
DRUŽBENO SOCIALNE 
- primanjkljaj delovne sile 
- odnos do dela napotenih 
delavcev 
- večja fleksibilnost napotenih 
delavcev 
REGULATORNE 
- relativno enostavni administrativni 
postopki za podjetja (v državi 
pošiljateljici) 
REGULATORNE 





- uporaba delovnih pogojev, 
dogovorjenih v koletivnih pogodbah 
brez upoštevanja minimalnih pravic 
za tuje delavce 
- organizacijske ovire 
EKONOMSKE 




- nepripravljenost zaposlenih za 
mobilnost 
- jezikovne ovire 
- kulturne ovire 
DRUŽBENO SOCIALNE 
- komunikacijske/jezikovne ovire 
- negativna podoba napotovanja 
zaradi dela na črno ali dela, kjer 
se ne upoštevajo minimalni 
standardi 
REGULATORNE 
- zaznavanje administrativnih ovir, ki 
so povezane s postopki napotovanja 
- kompleksnost pravnega okvira za 
napotovanje 
- različni načini napotitev, uporabljeni 
v DČ 
REGULATORNE 
- zaščitni ukrepi v posameznih 
sektorjih 
- dostopnost do različnih 
mehanizmov za zaposlovanje 
tuje delovne sile 
- načelo odgovornosti glavnega 
izvajalca (gradbeni sektor) 
Vir: Evropska komisija (2011, str. 6) 
 
Na splošno lahko iz Tabele 1 povzamemo ugotovitev, da za podjetja gospodarski vidiki 
igrajo pomembno vlogo kot motivacija in spodbuda za napotitve (npr. stroškovna 
prednost v primerjavi s konkurenco v državah gostiteljicah, želja po vstopu na nove trge 
in vzpostavitev mednarodnih poslovnih omrežij), medtem ko so regulativni in socialni 
vidiki relativno sprejeti kot ovire (npr. kompleksna pravna ureditev, jezikovne prepreke in 
nepripravljenost živeti v tujini).  
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2.2 EVROPSKA UNIJA IN NAPOTITVE DELAVCEV 
 
V globaliziranem svetu, ki se neprestano spreminja in razvija, je migriranje delavcev med 
državami postalo nekaj povsem običajnega. Da bi EU ostala konkurenčna drugim 
svetovnim gospodarskim velesilam, je morala razviti čisto svoj, še posebej fleksibilen 
sistem migriranja delavcev. Ta sistem je sui generis, tako kot je sui generis tudi sama EU, 
in je eden najuspešnejših sistemov upravljanja migracij med državami z namenom 
zasledovanja gospodarskih ciljev.  
 
V tem podpoglavju bomo govorili na splošno o evropski integracjii, ki je kasneje vodila v 
vse močnejšo ekonomsko integracijo in v prost pretok delavcev in storitev. Predstavljena 
bo pot do uvedbe sistema napotitve delavcev, zagotavljanje informiranosti z nacionalne 
strani in s strani EU ter razsežnost in problemi tega sistema.  
 
2.2.1 PROST PRETOK DELAVCEV IN STORITEV KOT PODLAGA ZA UVEDBO 
SISTEMA NAPOTITVE DELAVCEV 
 
Ena temeljnih pridobitev evropskega povezovanja je razvoj notranjega trga (ang. internal 
market) ali, kot ga še imenujemo, skupni trg (ang. common market) ali enotni trg (ang. 
single market). Opredelitev notranjega trga, kakršnega poznamo danes, je določena v 
drugem odstavku 26. člena PDEU; določa, da notranji trg zajema območje brez notranjih 
meja, na katerem je skladno z določbami PEU in PDEU zagotovljen prost pretok blaga, 
storitev, oseb in kapitala (PDEU, 26. člen). To so štiri temeljne svoboščine, ki sestavljajo 
notranji trg in s tem predstavljajo tudi temelj pravnega sistema EU. Skupni trg 
predpostavlja, da v primeru teh štirih svoboščin ni meja med DČ oziroma ni ovir pri 
njihovem svobodnem pretoku, kar je tudi glavni namen in cilj skupnega trga. Ko se je 
Slovenija 1. maja 2004 pridružila EU, je prav tako postala del notranjega trga EU, ki 
predstavlja enovit gospodarski prostor. Znotraj tega trga torej ne obstajajo notranje meje, 
vsi produkcijski faktorji (blago, kapital, delavci in storitve) pa pri svojem gibanju oziroma 
ekonomskemu delovanju ne bi smeli biti ovirani. Skupni trg prinaša notranjo in zunanjo 
gospodarsko konkurenčnost EU, poleg tega pa tudi večjo učinkvitost, nova delovna mesta 
in večjo izbiro za potrošnike (Hojnik, 2010, str. 10-12). Za razvoj sistema napotitve 
delavcev sta najpomembnejši svoboščini prost pretok delavcev ter svoboda opravljanja 
storitev, ki sta predstavljeni v nadaljevanju. 
 
2.2.1.1 Prosto gibanje delavcev 
 
Prosto gibanje delavcev, ki je v PDEU urejeno v členih 45. do 48., je ena od štirih 
temeljnih svoboščin v pravu EU, katere bistvo je v tem, da se zagotovi svoboda 
zaposlovanja državljanov EU v drugih DČ. Določbe o prostem gibanju delavcev se 
uporabljajo v primeru, če je delavec zaposlen, se pravi, da svoje delo opravlja v korist 
delodajalca in pod njegovim vodstvom. Če te povezave ne bi bilo, bi šlo za drugo 
svoboščino (svoboda ustanavljanja). To svobščino moramo ločiti tudi od drugih pravil 
prostega gibanja, do katerega imajo pravico državljani EU (npr. prosto gibanje študentov, 
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odprte meje ipd.). Za prosto gibanje delavcev gre, če državljani DČ EU opravljajo 
ekonomsko dejavnost. Velja še poudariti, da se določbe za prosto gibanje delavcev ne 
uporabljajo za zaposlene v državni upravi.  
 
Pravica prostega gibanja delavcev obsega dva elementa, in sicer prepoved diskriminacije 
na podlagi državljanstva delavcev DČ v zvezi z zaposlitvijo, plačilom in drugimi delovnimi 
in zaposlitvenimi pogoji ter prepoved omejevanja prostega gibanja delavcev. Pravica 
zajema: sprejeti ponujeno delovno mesto, se v ta namen na območju DČ prosto gibati, 
tam bivati ter tam ostati po prenehanju zaposlitve pod določenimi pogoji (PDEU, 45. člen). 
 
Skupaj s to pravico imajo delavci tudi spremljevalno pravico do socialne varnosti. To jim 
omogoča 48. člen PDEU. Na podlagi tega člena je delavcem omogočeno seštevanje vseh 
dob, ki se upoštevajo po zakonodajah posameznih držav, za pridobitev in ohranjanje 
pravice do dajatev ter za izračun višine dajatev in izplačevanje dajatev osebam s 
prebivališčem na ozemlju DČ (PDEU, 48. člen). To področje je zelo podrobno izpeljano v 
sekundarni zakonodaji v uredbah (glej poglavje 3.2), katerih namen je koordiniranje 
sistemov socialne varnosti. 
 
2.2.1.2 Svoboda opravljanja storitev 
 
Svoboda opravljanja storitev, ki je opredeljena v členih 56-62 PDEU dopolnjuje druge 
temeljne svoboščine, je prav tako zelo pomembna podlaga za napotitve delavcev. Bistvo 
svobode opravljanja storitev je v tem, da se znotraj EU storitve prosto opravljajo v DČ ne 
glede na to, v kateri DČ imata sedež ponudnik in prejemnik storitev. Za storitve gre v 
skladu s PDEU takrat, kadar se opravljajo za plačilo in v kolikor jih ne urejajo določbe, ki 
se nanašajo na prosti pretok blaga, kapitala in oseb (ločiti jih moramo od pravice do 
ustanavljanja). K storitvam se štejejo zlasti dejavnosti industrijskega značaja, dejavnosti 
trgovinskega značaja, obrtne dejavnosti in dejavnosti samostojnih poklicev (PDEU, 57. 
člen). Pomembno je tudi poudariti, da  so storitve lahko tudi elektronske narave – gre za 
storitve, ki se opravljajo na daljavo preko spleta, kar postaja v današnjem svetu vse 
pogostejše in pomembnejše. Pomembno je, da gre za storitve, kot so določene s 57. 
členom PDEU. Svoboda opravljanja storitev se nanaša na storitve aktivne narave 
(ponudnik npr. opravi svojo storitev za naročnika iz druge DČ) ali pasivne narave 
(državljan gre po storitev v drugo DČ). V naši magistrski nalogi pridejo v poštev storitve 
aktivne narave.   
 
Pri tej pravici je prav tako prepovedana diskriminacija na podlagi državljanstva. PDEU v 
tretjem odstavku 57. člena določa, da lahko ponudnik, zato da zagotovi storitev, začasno 
izvaja svojo dejavnost v državi članici, v kateri se ta storitev opravlja, pod enakimi pogoji, 
kakršne ta država predpisuje svojim državljanom (PDEU, 57. člen). Sodna praksa tudi 
prepoveduje omejevanje svobode opravljanja storitev, kar pomeni,  da se ne sme 




2.2.1.3 Sistem napotitve delavcev 
 
Delavci so ključni za podjetja oziroma organizacije, saj brez njih te ne bi mogle delovati, 
poleg tega pa za njih delavci predstavljajo največjo dodano vrednost. Njihova mobilnost je 
najpomembnejši dejavnik za uspešno delovanje enotnega trga. Prost pretok na eni strani 
prinaša iskalcem zaposlitve večji trg, kjer se lahko zaposlijo, po drugi strani pa imajo tudi 
delodajalci manj ovir, če želijo opravljati svojo dejavnost v tujini. Zato je pomembno, da 
delavci in storitve niso nadzirani s strani carinskih organov in drugih oblik omejitev DČ 
(npr. v obliki delovnih dovoljenj), temveč je pretok storitev in dela povsem neomejen. To 
dejansko pomeni, da ima podjetje, ki ima dovoljenje za opravljanje določene dejavnosti v 
matični državi, možnost, da to dejavnost opravlja tudi v katerikoli drugi državi članici EU 
(Skorupan, 2008, str. 5-6). To je določeno v 57. členu PDEU, ki omogoča ponudniku 
storitev, da začasno opravlja storitev v drugi DČ pod pogoji, kakršne ima ta DČ gostiteljica 
tudi za svoja podjetja. DČ gostiteljica svojih podjetij in zaposlenih ne sme obravnavati bolj 
ugodno od njihovih konkurenčnih podjetij iz drugih DČ. To pravilo je izpeljano iz 
splošnega pravila o prepovedi kakršne koli diskriminacije na podlagi državljanstva oziroma 
sedeža ponudnika storitev, ki se uporablja pri vseh štirih temeljnih svoboščinah (18. člen 
PDEU). Po drugi strani pa je sodna praksa Sodišča EU poudarila tudi nekatere druge, sicer 
nediskriminatorne ukrepe, ki lahko škodujejo svobodi opravljanja storitev (npr. višja plača 
v državi gostiteljici niža konkurenčnost podjetjem).  
 
Tako je EU razvila čisto svoj, še posebej fleksibilen sistem napotitev delavcev med DČ. 
Mednarodna napotitev delavcev sodi v okvir svobode opravljanja storitev, ki omogoča 
ponudnikom storitev s sedežem v določeni DČ začasno opravljanje storitve v drugi DČ, ne 
da bi tam morali imeti svojo poslovalnico. Drugače povedano: mednarodna napotitev 
delavcev je postopek, s katerim podjetje s sedežem v DČ pošlje delavce na ozemlje druge 
DČ za izvedbo začasnega opravljanja storitev. 
 
Predvsem zaradi lažjega spremljanja napotenih delavcev so postopki napotitve delavcev 
regulirani tako s strani EU kot s strani posameznih DČ. Pravo EU sicer zagotavlja prost 
pretok storitev in ljudi, vendar moramo te svoboščine jemati v okviru nacionalnih 
predpisov. Predvsem pa uporaba teh svoboščin ne bi smela izpodkopavati konkurenčnih 
pogojev na ozemlju DČ ali ogroziti ravni zaščite delavcev in, širše gledano, njihovih 
sistemov socialne varnosti (Muller, 2010,  str. 165). Za zaščito omenjenih področij obstaja 
cel niz pravil in postopkov, ki to uravnavajo. Preden delodajalec pošlje delavca v tujino, 
mora predložiti določene obrazce in izpolnjevati določene pogoje, kar zanj predstavlja 
dodatno administrativno oviro. Vsi delodajalci morajo za delavce, ki jih želijo napotiti v 
drugo državo znotraj EU,  na primer pridobiti A1 obrazec (prej E101), pri katerem gre za 
dokazilo o urejenem zdravstvenem in socialnem zavarovanju v eni od držav EU. Ti obrazci 
so sicer enaki za vse DČ, vendar je postopek pridobitve različen. To, da se ti postopki v 
posameznih državah članicah med seboj razlikujejo, predstavlja večji problem. To pomeni, 
da jih težko posplošimo in primerjamo; z vidika naše magistrske naloge predlagamo neko 
splošno rešitev za poenostavitev postopka. Vsi ti postopki v posameznih DČ bodo 




Potrebno je poudariti, da pretok delovne sile ni čisto brez omejitev. Omejitev prostega 
pretoka delavcev in storitev se pojavi na primer takrat, ko v EU vstopijo nove članice. 
Stare DČ so imele pred vsako širitvijo pomisleke glede odpiranja trga dela, da ne bi prišlo 
do zmanjšanja standardov za njihove domače delavce ter da tuji delavci ne bi prevzemali 
dela domačim, kar bi privedlo do večje stopnje nezaposlenosti. Zato so za nove DČ, 
predvsem če so bile te manj razvite, uvedle prehodna obdobja. V tem času so stare 
države članice lahko ohranile omejitve na svojem trgu dela (Radak, 2009, str. 94). Tako je 
na primer Avstrija za slovenske državljane po vstopu Slovenije v EU uvedla prehodno 
obdobje sedmih let. Leta 2013, po vstopu Hrvaške v EU, je tudi Slovenija želela zaščititi 
svoj trg dela, zato so se morali hrvaški državljani zaposlovati kot državljani t. i. tretjih 
držav – z delovnim dovoljenjem. To prehodno obdobje pa je trajalo samo dve leti. V večji 
meri so strahovi starih članic odveč, saj so analize učinkov priključitev pokazale, da ni bilo 
tako velikih sprememb v migracijskih tokovih, kot so jih pričakovali. Analize so namesto 
tega pokazale koristen stabilizacijski učinek, saj so po eni delavci iz novih DČ dobili delo, 
po drugi strani pa so stare DČ dobile delovno silo, ki jim je primanjkovala (Nunin, 2007, 
str. 93), in sicer tudi preko sistema napotitve delavcev. Podatki v poročilu Evropske 
komisije iz leta 2006, kjer so primerjali podatke o različnih kazalcih pred in po vstopu 
destih novih DČ v letu 2004, kažejo, da delavci iz novih DČ pozitivno prispevajo k 
boljšemu delovanju trga dela, k trajni gospodarski rasti in boljšemu stanju javnih financ. 
Odstotek delovne populacije v novih DČ (v nadaljevanju EU-10), ki opravlja delo v starih 
DČ (v nadaljevanju EU-15), je že v osnovi zelo majhen (v povprečju predstavlja 0,2 % 
delovne sile), poleg tega pa podatki tudi kažejo, da po razširitvi ni prišlo do znatnega 
povečanja tega deleža. Največkrat je ostal isti ali se je v povprečju povečal za 0,1 % 
(Evropska komisija, 2006, str. 9). Ključno vprašanje pri mobilnosti delavcev ni samo njen 
obseg, temveč ali delavci iz novih DČ domačim delavcem jemljejo delovna mesta oziroma 
z njimi tekmujejo za delovna mesta. Raziskava je pokazala, da je največ delavcev iz EU-15 
držav članic zaposlenih v storitvenem sektorju, še posebej v šolstvu, zdravstvu in javni 
upravi (32 %), medtem ko ko so delavci iz EU-10 držav članic precej bolje zastopani v 
gradbenem sektorju (15 % v EU-10 v primerjavi z 8 % v EU-15) (Evropska komisija, 
2006, str. 12). Od razširitve EU v letu 2004 se sektorska sestava delovne sile v starih DČ 
ni bistveno spremenila, kar pomeni, da pritok delovne sile iz držav EU-10 ni izrinil domače 
delovne sile. Nasprotno – nova delovna sila pomaga odpravljati t. i. ozka grla in prispeva k 
dolgoročni rasti s pomočjo akumulacije človeškega kapitala. Poleg tega se je stopnja 
nezaposlenosti od leta 2003 do 2005 v EU-15 zmanjšala za 0,2 % v EU-10 pa kar za 0,8 
% (Evropska komisija, 2006, str. 19). 
 
Napotitev delavcev se nanaša le na majhen del evropske delovne sile, vendar pa kljub 
temu vzbuja nekaj zelo kompleksnih dilem v zvezi z evropsko integracijo. Težko je namreč 
doseči ekonomsko optimalnost, medtem ko je potrebno hkrati varovati socialne pravice, ki 
so državljanom EU zelo pomembne. Težko se je tudi izogniti socialni konkurenci na 
enotnem trgu z 28 različnimi tradicijami in preferencami glede socialne blaginje ter hkrati 




Kako pomembna je mobilnost delavcev za EU kaže tudi to, da je Evropska komisija leto 
2006 razglasila za Evropsko leto mobilnosti delavcev. S tem je poudarila pomen mobilnosti 
kot ključni element za povečanje konkurenčnosti in ustvarjanja novih služb. Glavni nameni 
tega projekta so bili: 
• povečati ozaveščenost evropskih državljanov in delodajalcev o njihovih pravicah in 
možnostih glede dela v tujini, priložnostih, ki obstajajo na tem področju, ter 
predstaviti inštrumente, ki so jih razvili za promocijo prostega pretoka dela (npr. 
EURES – Evropska služba za zaposlovanje); 
• razviti izmenjavo dobrih praks ter spodbuditi aktivno kooperacijo vseh deležnikov; 
• povečati bazo znanja (študije in raziskave) o tokovih mobilnosti v Evropi, o ovirah, s 
katerimi se srečajo delavci, ter o motivih delavcev za delo v drugi državi članici. 
Kljub vsem tem pozitivnim prizadevanjem Komisije je potrebno še naprej spodbujati in 
izboljšati pogoje mobilnosti delavcev. Še posebej veliko je potrebno in je možno narediti 
na področju zakonodaje, socialne varnosti in administrativnih praks (Vignon, 2015, str. 3).  
  
2.2.2 ZAGOTAVLJANJE INFORMIRANOSTI 
 
Z zagotavljanjem kvalitetne ter hitro in lahko dostopne informiranosti se posameznikom in 
podjetjem lahko občutno zmanjšajo administrativne ovire, s katerimi se srečujejo pri 
napotivah delavcev. Podjetjem je potrebno omogočiti dostop do ustreznih informacij, da 
pridobijo celostno podobo o svojih obveznostih z vidika domačih predpisov in z vidika 
predpisov, ki veljajo v državi gostiteljici – še posebej zato, ker so za neupoštevanje 
predpisov predvidene sankcije. Razvozlanje tujih predpisov in postopkov bodo predvsem 
za manjša podjetja gotovo predstavljala velik zalogaj in predvsem strošek (Muller, 2010, 
str. 17). Po drugi strani morajo biti informirani tudi sami delavci, ne samo podjejtja kot 
delodajalci. Kot napoteni delavci so zaposleni upravičeni do določenih pravic za obdobje 
svoje napotitve. Toda realnost, ki jo razkrivajo razne raziskave in pristojni inšpektorati, je 
taka, da so delavci daleč od tega, da bi bili v zadostni meri seznanjeni s svojimi pravicami, 
kaj šele  z njihovim uveljavljanjem (Muller, 2010, str. 55). Zato lahko pride do zlorab.  
 
EU se poskuša tem težavam izogniti tako, da z Direktivo o napotitvi delavcev zahteva, da 
države EU sodelujejo in si izmenjujejo informacije. Da bi se izvajanje storitev z napotenimi 
delavci v okviru EU čim bolj olajšalo, v vsaki DČ delujejo nacionalne kontaktne točke, za 
katere v EU uporabljajo izraz Urad za zvezo za napotene delavce (Liaison office for posted 
workers). Njihove naloge so določene z evropsko direktivo, predvsem pa je glavna naloga 
informiranje podjetij in napotenih delavcev o vseh administrativnih postopkih, zakonodaji 
in drugih morebitnih vprašanjih; poleg tega so na podlagi evropske direktive zadolženi 
tudi za (Direktiva 96/71/ES, 4. člen): 
• sodelovanje pri obveščanju med javnimi organi, ki so v skladu z nacionalno 
zakonodajo odgovorni za spremljanje pogojev za delo v obliki napotitev;  
• to, da so informacije o pogojih za delo in zaposlitev iz Direktive splošno dostopne; 
• spremljanje izpolnjevanja pogojev za zaposlitev iz Direktive; 
• odgovarjanje na utemeljene prošnje javnih organov za informacije o čezmejnem 
posredovanju dela delavcem, vključno o zlorabah ali morebitnih primerih 
19 
 
nezakonitih čezmejnih dejavnosti. Administrativno pomoč si med seboj nudijo 
brezplačno; 
• preučevanje morebitnih težav, ki nastanejo pri uporabi oziroma implementaciji 
določb javnih politik. 
Glavni nalogi pristojnih nacionalnih organov sta torej odgovarjanje na zahtevke organov 
drugih DČ za sodelovanje ter zagotavljanje informacij delavcem in podjetjem o pravilih, ki 
veljajo za napotene delavce. Spodaj so predstavljeni koraki, ki so jih naredile posamezne 
DČ in EU kot celota v tej smeri (da bi zagotovili izpolnjevanje določil iz 4. člena Direktive 
96/71/ES). 
 
2.2.2.1 Obveščanje in administrativna pomoč med javnimi organi 
 
Za nudenje medsebojne administrativne pomoči med pristojnimi organi DČ je bil 
vzpostavljen informacijski sistem za notranji trg (ang. The Internal Market Information 
System - IMI). IMI je na informacijski tehnologiji temelječa mreža oziroma aplikacija, ki 
povezuje nacionalne, regionalne in lokalne oblasti v vseh DČ. To jim omogoča, da hitro in 
enostavno komunicirajo in si izmenjujejo informacije s svojimi kolegi v tujini. V sistemu 
IMI je registriranih več kot 7.000 organov iz celotne EU. Deluje na različnih področjih 
upravnega sodelovanja, npr. priznavanje poklicnih kvallifikacij, čezmejni ponudniki 
storitev, javna naročila, kot pilotni projekt pa tudi na področju napotitve delavcev. Med 
najpomembnejše pridobitve oziroma nove zmožnosti informacijskega sistema lahko 
štejemo (Evropska komisija, 2015): 
 večjezična funkcija iskanja, ki omogoča pristojnim organom, da identificirajo svoje 
partnerje oziroma pristojne organe v drugi DČ; 
 ponudena funkcija vnaprej prevedenih vprašanj in odgovorov za čim lažje 
izmenjavanje informacij, ki se lahko posredujejo pristojnemu organu v drugi državi 
(t. i. sklopi vprašanj, ki so razdeljeni po posameznih pravnih področjih); 
 mehanizem za sledenje, ki uporabnikom omogoča spremljanje napredka svojih 
informacijskih zahtev, poleg tega pa zagotavlja IMI koordinatorje na nacionalni ali 
regionalni ravni, ki lahko posredujejo, če pride do težav. 
Potrebno je tudi poudariti, da se v sistem lahko registrirajo tudi posamezniki in tako 
koristijo omenjene aplikacije. Namesto z administrativnimi formalnostmi se lahko 
državljani mirno ukvarjajo s svojim delom, saj bo javna uprava zaradi sistema IMI bolje in 
hitreje reševala probleme.   
 
Ta informacijski sistem se kar pogosto uporablja. V prejšnjem letu 2014 je bilo preko 
njega podanih 7.595 zahtev za posredovanje informacij, od tega 1.069 v zvezi z 
napotivami delavcev, vsako leto pa ta številka narašča. To lahko vidimo na spodnjem 








Grafikon 1: Izmenjava informacij v sistemu IMI v letih 2011 do 2015 
 
Vir: Evropska komisija (2015) 
 
Sistem IMI omogoča hratno in samodejno spremljanje uspešnosti delovanja in uporabe s 
pomočjo 5 parametrov (Evropska komisija, 2015):  
 hitrost pri sprejemanju zahtev (% sprejetih zahtev v roku 7 dni); 
 hitrost pri odgovarjanju na zahteve (povp. št. dni, potrebnih za odgovor); 
 delež zahtev, za katere je bil odgovor podan v okviru dogovorjenega datuma v 
sistemu IMI; 
 pravočasnost odgovorov, kot jih ocenjujejo kolegi (% negativnih ocen); 
 ocena kakovosti odgovorov (% negativnih ocen). 
 
Na podlagi tega, kako so se DČ odrezale pri teh petih parametrih, lahko države uvrstimo 
med tiste, ki so ocenjene nadpovprečno, povprečno ali podpovprečno, kar je prikazano na 
spodnji Sliki 2. Podrobni podatki, ki tukaj zaradi preobsežnosti niso posebej predstavljeni, 
kažejo, da se je Slovenija izkazala nadpovprečno pri vseh petih parametrih, kar je zelo 
vzpodbudno. To pomeni, da je Slovenija zelo ažurna pri sprejemanju in odgovarjanju na 
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Slika 2: Splošna ocena uspešnosti uporabe sistema IMI po DČ 
 
Vir: Evropska komisija (2015) 
 
2.2.2.2 Zagotavljanje informacij delavcem in podjetjem 
 
Javni organi za informiranost zainteresiranih deležnikov najlažje poskrbijo z vzpostavitvijo 
spletne strani, ki naj vsebuje zanesljive, natančne in najnovejše informacije o napotitvah 
delavcev. Spletne strani morajo biti pregledne in razumljive tudi tujim državljanom, saj se 
morajo tudi oni seznaniti s postopki v državi, kamor bodo napoteni. Spletne strani, še 
posebej pa on-line storitve v zvezi z napotitvami delavcev so še vedno premalo razvite, z 
izjemo Belgije, ki je pionir na tem področju. V letu 2007 je Bellgija vzpostavila spletni 
aplikaciji Limosa in Gotot za podjetja, ki so vpletena v čezmejne napotitve (Muller, 2010, 
str. 165).  
 
Določbe o infomiranosti so za DČ zelo široke in skoraj premalo definirane. Državam 
članicam dopuščajo odprto diskrecijo o implementaciji njihovih obveznosti, saj ne 
vzpostavljajo nobene kontrole nad tem, ali DČ delajo skladno s predpisi, ne predpisujejo 
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oblike upravnega sodelovanja ter ne predvidevajo uvedbe sankcij za nacionalne organe, ki 
ne izpolnjujejo zahtev organov drugih DČ za sodelovanje ali pa ne dajejo informacij o 
pogojih za delo in zaposlitev, ki veljajo za napotene delavce.  
 
2.2.3 PODATKI O RAZSEŽNOSTI NAPOTITEV DELAVCEV V EU  
 
Da bi pridobili širšo sliko in boljše razumevanje razsežnosti in pomembnosti pojava 
napotitve delavcev v EU, je dobro pogledati nekaj statističnih podatkov in dejstev o 
njegovem obsegu. Potrebno je poudariti, da ne obstaja popoln vir podatkov, ki bi lahko 
dal natančno in primerljivo število napotenih delavcev znotraj EU. Kot navaja Evropska 
komisija, so najbolj zanesljivi, točni in posodobljeni statistični podatki glede števila 
napotitev tisti, ki temeljijo na številu izdanih obrazcev A1. Te obrazce izdajo institucije, ki 
so v posamezni državi članici odgovorne za izvajanje vzvodov socialne varnosti (Cremers, 
2011, str. 4). 
 
A1 obrazci so torej najrelevantnejši vir podatkov na meddržavni ravni, ki vsebuje 
informacije o številu napotitev v EU.  Vendar tudi ta vir podatkov ni povsem zanesljiv, saj 
ima nekaj pomanjkljivosti. Prvič, število napotitev ni enako številu napotenih oseb, saj 
lahko ena oseba zahteva več potrdil A1 letno. Zato je mogoče, da se A1 obrazci uporabijo 
za spremljanje števila napotitev, ne pa tudi števila napotenih delavcev. Kot drugič pa 
nekatera podjetja ne zaprosijo za izdajo teh obrazcev, predvsem ko gre za (zelo) 
kratkoročne napotitve. Poleg tega tudi ni podatkov za nedokumentirane napotitve, v 
nekaterih primerih pa je dovolj le potrdilo delodajalca, da je oseba zavarovana. Kljub 
temu, da takšni podatki porajajo nekaj metodoloških problemov, lahko število izdanih A1 
obrazcev dokaj relevantno prikaže obseg fenomena napotitve delavcev v EU (Evropska 
komisija, 2011, str. 72). To število lahko imamo za približno število napotitev. Zato bomo 
v tem delu naloge izraz »število napotitev« enačili z izrazom »število izdanih A1 obrazcev 
za napotitve«. 
 
2.2.3.1 Napotitve z vidka pošiljanja 
 
Konkretni podatki nam zelo dobro pokažejo, kako obsežen pojav so napotitve delavcev 
znotraj EU. Ponavadi v literaturi zasledimo, da je to pojav relativno majhnega obsega v 
primerjavi z vsemi drugimi oblikami mobilnosti zaposlitve. Po drugi strani lahko rečemo, 
da je kljub temu vseeno dovolj velik, da je pomemben in si zaluži toliko pozornosti, kot jo 
ima.  
 
Iz Tabele 2 in Grafikona 2 lahko vidimo, da so podjetja vseh držav članic EU med leti 2010 
in 2014 povprečno na delo v tujino napotila kar 1.205.575 zaposlenih, vsako leto pa to 
število narašča (glede na leto 2010 je bilo v letu 2014 38 % več napotitev). Večinoma tudi 
za vse DČ individualno velja trend naraščanja, še posebej je opazen pri Sloveniji, kjer je 
vsako leto približno 20.000 več napotenih delavcev, pa tudi pri Poljski, Slovaški, Romuniji 




Iz Tabele 2 in Grafikona 2 lahko vidimo tudi, katere države so glavne države pošiljateljice 
glede na povprečno število napotitev v letih 2010-2014 in glede na delež, ki ga imajo med 
vsemi napotitvami znotraj EU. Zelo izstopata Poljska na prvem mestu s povprečno 
239.496 napotitvami na leto, kar predstavlja skoraj 19,9 % vseh napotitev v EU, in 
Nemčija na drugem mestu s povprečno 219.236 napotitvami na leto, kar predstavlja 18,2 
% delež med državami EU. Skoraj 40 % napotenih delavcev znotraj EU torej prihaja iz 
dveh držav - Poljske in Nemčije. Za Nemčijo bi to povsem pričakovali, ker ima veliko 
število prebivalstva in eno najmočnejših gospodarstev v EU, tako da so njihova podjetja 
prisotna tudi na tujih trgih. Za Poljsko pa lahko dejstvo, da napoti največ delavcev (celo 
več kot Nemčija), prav tako pripišemo velikemu številu prebivalstva in temu, da je soseda 
močnejšemu nemškemu gospodarstvu, kjer poljska podjetja vidijo priložnost in kamor 
napotijo največ svojih zaposlenih. Kot bomo videli v nadaljevanju, je pri tem zanimivo, da 
je Nemčija tudi glavna destinacijska država, Poljska pa to sploh ni. Na tretjem mestu je 
Francija s povprečno 132.995 napotitvami na leto (11 %), pri kateri pa lahko opazimo 
rahel trend upadanja.  
 
Na drugi strani imamo države z zanemarljivim številom napotitev na leto. Izrazito malo 
napotitev (glede na sicer veliko število prebivalcev) ima Grčija, kar je verjetno posledica 
globoke gospodarske krize v državi, ki je podjetjem zelo otežkočila prisotnost na tujih 
trgih, kamor bi lahko pošiljala svoje zaposlene. Poleg nje imata malo napotitev tudi Malta 
in Ciper, kar pa je bolj smiselno, saj sta to zelo majhni državi po številu prebivalstva. 
 
Če primerjamo stare in nove DČ, lahko v grobem trdimo, da je število napotitev z vidika 
pošiljanja hitreje naraščalo v novih DČ. Predvsem nove vzhodno- in srednje-evropske DČ 
(med njimi tudi Slovenija) zelo veliko pošiljajo delavce na napotitve v razvite DČ, kot so 
Nemčija, Avstrija, Belgija in Nizozemska, kjer je veliko priložnosti za podjetja za sklepanje 
poslov, kamor potem svoje zaposlene napotijo za izpolnitev le-teh, po drugi strani pa tudi 



















Tabela 2: Izdani A1 obrazci z vidika pošiljanja v DČ EU v letih 2010 do 2013 
  





























Avstrija 25.957 100  28.806 111 35.671 137  36.959 142  31.848 2,6 % 
Belgija 49.862 100 55.931 112  56.103 113  58.522 117  55.105 4,6 % 
Bolgarija 5.734 100  7.429 130  11.091 193  12.861 224  9.279 0,8 % 
Ciper 81 100 38 47  35 43  66 81  55 0,0 % 
Češka 15.829 100  16.102 102  15.358 97  13.155 83  15.111 1,3 % 
Danska 9.262 100  11.491 124  6.176 67  5.320 57  8.062 0,7 % 
Estonija 13.580 100  15.322 113  14.889 110  11.689 86  13.870 1,2 % 
Finska 2.187 100  2.668 122  3.181 145  3.332 152  2.842 0,2 % 
Francija 133.896 100  144.256 108  130.247 97  123.580 92  132.995 11,0 % 
Grčija 642 100  888 138  1.661 259  1.688 263  1.220 0,1 % 
Hrvaška ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 8.716 100  8.716 0,7 % 
Irska 1.935 100  3.106 161  3.512 181  3.457 179  3.003 0,2 % 
Italija 35.430 100  35.611 101  48.369 137  55.509 157  43.730 3,6 % 
Latvija 3.424 100  4.287 125  2.846 83  3.237 95  3.449 0,3 % 
Litva 6.462 100  9.515 147  11.306 175  14.105 218  10.347 0,9 % 
Luksemburg 55.852 100  39.385 71  39.758 71  28.481 51  40.869 3,4 % 
Madžarska 40.640 100  57.848 142  63.742 157  66.415 163  57.161 4,7 % 
Malta 442 100  318 72  327 74  322 73  352 0,0 % 
Nemčija 201.436 100  226.850 113  221.650 110  227.008 113  219.236 18,2 % 
Nizozemska 15.190 100  25.986 171  24.199 159  25.429 167  22.701 1,9 % 
Poljska 221.126 100  227.930 103  246.214 111  262.714 119  239.496 19,9 % 
Portugalska 58.923 100  54.043 92  54.580 93  81.687 139  62.308 5,2 % 
Romunija 29.730 100  59.363 200  44.318 149  51.739 174  46.288 3,8 % 
Slovaška 28.245 100  40.926 145  44.854 159  52.807 187  41.708 3,5 % 
Slovenija 23.944 100  42.485 177  65.727 275  83.659 349  53.954 4,5 % 
Španija 44.087 100  48.479 110  48.132 109  63.519 144  51.054 4,2 % 
Švedska ni podatka ni podatka 11.771 100  3.061 26  4.026 34  6.286 0,5 % 
Združeno 
kraljestvo 
32.109 100  35.368 110  33.148 103  29.935 93  32.640 2,7 % 
EU 28 1.056.005 100  1.206.202 120  1.230.155 127 1.329.937 138 1.205.575 100,0 % 





Grafikon 2: Izdani A1 obrazci (v tisočih) z vidika pošiljanja v DČ EU v letih 2010 do 
2013 
Vir: Tabela 2 
 
2.2.3.2 Neto ravnovesje med vidikom pošiljanja in vidikom sprejemanja 
 
V Tabeli 3 so prikazane absolutne vrednosti in deleži napotenih delavcev z vidika 
pošiljanja, absolutne vrednosti in deleži napotenih delavcev z vidika sprejemanja ter 
izračun neto vrednosti za leto 2013. Neto ravnovesje dobimo, če od števila napotenih 
delavcev odštejemo število sprejetih delavcev. Neto vrednosti so izražene tudi v deležih. 
Procentualne vrednosti so definirane kot vrednost neto ravnovesja posamezne DČ deljeno 
z vrednostjo števila vseh neto vrednosti za EU 28. Tako iz neto ravnovesja lahko dobimo 
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Tabela 3: Neto ravnovesje med številom napotenih in številom sprejetih delavcev v DČ 
EU za leto 2013 
 





DRŽAVA Št. napotitev 
Delež  glede 
na EU 28 
Št. napotitev 
Delež  glede na 
EU 28 
Št. napotitev 
Delež  glede na 
EU 28 
Avstrija 36.959 2,8 % 88.596 7,5% -51.637 -36,6 % 
Belgija 58.522 4,4 % 134.340 11,3% -75.818 -53,7 % 
Bolgarija 12.861 1,0 % 3.805 0,3% 9.056 6,4 % 
Ciper 66 0,0 % 956 0,1% -890 -0,6 % 
Češka 13.155 1,0 % 18.603 1,6% -5.448 -3,9 % 
Danska 5.320 0,4 % 10.763 0,9% -5.443 -3,9 % 
Estonija 11.689 0,9 % 2.998 0,3% 8.691 6,2 % 
Finska 3.332 0,3 % 19.917 1,7% -16.585 -11,7 % 
Francija 123.580 9,3 % 182.219 15,3% -58.639 -41,5 % 
Grčija 1.688 0,1 % 4.820 0,4% -3.132 -2,2 % 
Hrvaška 8.716 0,7 % 1.753 0,1% 6.963 4,9 % 
Irska 3.457 0,3 % 5.556 0,5% -2.099 -1,5 % 
Italija 55.509 4,2 % 47.445 4,0% 8.064 5,7 % 
Latvija 3.237 0,2 % 1.235 0,1% 2.002 1,4 % 
Litva 14.105 1,1 % 2.274 0,2% 11.831 8,4 % 
Luksemburg 28.481 2,1 % 20.503 1,7% 7.978 5,6 % 
Madžarska 66.415 5,0 % 887 0,1% 65.528 46,4 % 
Malta 322 0,0 % 985 0,1% -663 -0,5 % 
Nemčija 227.008 17,1 % 373.666 31,4% -146.658 -103,8 % 
Nizozemska 25.429 1,9 % 100.423 8,4% -74.994 -53,1 % 
Poljska 262.714 19,8 % 14.387 1,2% 248.327 175,8 % 
Portugalska 81.687 6,1 % 10.696 0,9% 70.991 50,3 % 
Romunija 51.739 3,9 % 10.894 0,9% 40.845 28,9 % 
Slovaška 52.807 4,0 % 7.010 0,6% 45.797 32,4 % 
Slovenija 83.659 6,3 % 4.507 0,4% 79.152 56,0 % 
Španija 63.519 4,8 % 46.507 3,9% 17.012 12,0 % 
Švedska 4.026 0,3 % 29.446 2,5% -25.420 -18,0 % 
Združeno 
kraljestvo 
29.935 2,3 % 43.522 3,7% -13.587 -9,6 % 
EU 28 1.329.937 100,0 % 1.188.713 100,0% 141.224 100,0 % 









Grafikon 3: Neto ravnovesje (v %) med številom napotenih in številom sprejetih 
delavcev v DČ EU za leto 2013 
 
Vir: Tabela 3 
 
Glede na Tabelo 3 in Grafikon 3 lahko sklepamo, da so Nemčija, Belgija, Nizozemska, 
Francija in Avstrija pomembne države za napotitve z vidika sprejemanja, saj so to neto 
države prejemnice – več napotenih delavcev namreč sprejmejo kot pa jih pošljejo na 
napotitev. Pri tem je potrebno poudariti, da sta Nemčija in Francija pomembni tako z 
vidika pošiljanja kot z vidika prejemanja, medtem ko je Poljska pomembna samo z vidika 
pošiljanja, saj je najbolj izrazita neto država pošiljateljica. Poljski sledijo Slovenija, 
Portugalska in Madžarska. To zopet lahko pripišemo temu, da manj  razvite nove DČ 
napotujejo v bolj razvite DČ, kjer je večji trg in večja potreba po delovni sili. 
 
2.2.3.3 Napotitve glede na sektor ekonomske aktivnosti 
 
O napotitvah lahko izvemo zanimive in tudi pomembne trende, če jih delimo glede na to, 
v katerih sektorjih se opravljajo ekonomske aktivnosti napotenih delavcev. Čeprav na 
ravni EU ni celovite študije, ki bi priskrbela te podatke in jih je poleg tega tudi zelo težko 
pridobiti, so na voljo delne in približne ocene glede na podatke iz 17 DČ, ki vseeno dajejo 










































































































































Tabela 4: Število napotitev glede na sektor ekonomske aktivnosti za posamezne DČ EU 




























Delež  glede 
na vse  
sektorje 
Avstrija ni podatka 7,5% -51.637 ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Belgija 351 0,6% 11.061 18,9% 12.465 21,3% 34.645 59,2% 
Bolgarija ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Ciper 0 0,0% 20 30,3% 18 27,3% 28 42,4% 
Češka 118 0,9% 2.434 18,5% 5.117 38,9% 5.486 41,7% 
Danska ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Estonija 503 4,3% 1.730 14,8% 7.949 68,0% 1.508 12,9% 
Finska 43 1,3% 1.319 39,6% 377 11,3% 1.593 47,8% 
Francija ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Grčija 0 0,0% 101 6,0% 138 8,2% 1.448 85,8% 
Hrvaška 0 0,0% 2.571 29,5% 5.596 64,2% 549 6,3% 
Irska ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Italija ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Latvija ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Litva 113 0,8% 4.330 30,7% 5.896 41,8% 3.766 26,7% 
Luksemburg 0 0,0% 3.133 11,0% 11.307 39,7% 14.041 49,3% 
Madžarska 0 0,0% 31.348 47,2% 25.371 38,2% 9.697 14,6% 
Malta 0 0,0% 4 1,2% 0 0,0% 318 98,8% 
Nemčija 0 0,0% 0 0,0% 54.482 24,0% 172.526 76,0% 
Nizozemska 178 0,7% 4.247 16,7% 2.924 11,5% 18.080 71,1% 
Poljska 7093 2,7% 44.924 17,1% 125.577 47,8% 85.119 32,4% 
Portugalska 163 0,2% 11.028 13,5% 47.869 58,6% 22.627 27,7% 
Romunija 2277 4,4% 27.266 52,7% 14.228 27,5% 7.968 15,4% 
Slovaška ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Slovenija 84 0,1% 15.644 18,7% 46.765 55,9% 21.166 25,3% 
Španija ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Švedska ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka ni podatka 
Združeno 
kraljestvo 









34,4%   43,1% 
    Vir: Pacolet in Wispelaere (2014, str. 24) 
 
V Tabeli 4 je prikazana porazdelitev števila napotitev za leto 2013 po gospodarskih 
sektorjih. Podrobnejše podatke glede sektorskega napotovanja je podalo 17 držav, to pa 
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predstavlja dobro polovico celotnega števila napotitev (Pacolet in Wispelaere 2014, str. 
24). Iz Tabele 4 je razvidno, da je največji odstotek (43,1 %) napotenih delavcev iz 
storitvenih dejavnosti. V ta sektor so vljučena različna področja, kot na primer trgovina, 
gostinstvo in turizem, logistika in transport, finančne in bančne storitve, izobraževanje, 
administracija ipd. Naslednji v največjem deležu zastopani sektor je gradbeništvo. V letu 
2013 je bilo za gradbeni sektor izdanih 34,4 % A1 obrazcev. Zgolj povprečno 0,9 % A1 
obrazcev pa je bilo izdanih za področje gozdarstva, kmetijstva in ribištva (Pacolet in 
Wispelaere 2014, str. 24). Iz Tabele 4 je razvidno tudi, da je večina napotenih delavcev iz 
držav Zahodne Evrope (Belgija, Nemčija, Luksemburg, Nizozemska) zastopana v 
storitvenem sektorju, medtem ko delavci iz držav Srednje in Vzhodne Evrope (Češka, 
Madžarska, Poljska, Romunija, Slovenija) delajo v manj kvalificiranih sektorjih. 
 
Glede na to, da so podatki dostopni le za 17 od 28 DČ, tudi ni smiselno posploševati na 
celotno EU. Zelo nazoren primer je Nemčija, kjer številke in deleži ne kažejo pravilne slike. 
Številke za leto 2013 so bile pridobljene le od ene institucije in za Nemčijo dejansko niso 
reprezentativne (Pacolet in Wispelaere 2014, str. 26). 
  
2.2.4 PROBLEMI IN PASTI PRI NAPOTITVAH DELAVCEV 
 
Kratkoročne in zelo fleksibilne migracije delovne sile, kakršne so tudi napotitve delavcev, 
lahko pomagajo odpravljati ciklične razlike na sektorskih ali nacionalnih ravneh in 
pomanjkanje delovne sile, poleg tega pa tudi olajšajo mednarodno izmenjavo znanja, kar 
lahko privede do boljšega ekonomskega ravnovesja, bolj konkurenčnega gospodarstva in 
večje blaginje v EU. Napotitve so pomembno prispevale k zmanjšanju pomanjkanja 
delovne sile, še posebej v času gospodarske rasti v tistih sektorjih, kjer so najbolj 
skoncentrirane (npr. gradbeništvo). Pokaže se, da resnično ne gre za izpodrivanje oziroma 
nadomeščanje lokalnih delavcev s tujimi delavci, temveč za dopolnjevanje in 
zapolnjevanje delovnih mest (glede obsega in različnih profilov delavcev). 
 
Istočasno lahko napotitev delavcev iz istih razlogov – kratkoročnosti in fleksibilnosti – 
privede do številnih tveganj in nevarnosti. Napoteni delavci so pogosto v ranljivem 
položaju zaradi slabega poznavanja lokalnega jezika, pomanjkanja informacij in socialnih 
povezav; delodajalci od njih zahtevajo, da delajo več ur, plačani so manj od minimalne 
plače in delajo v slabših zdravstvenih ali varnostnih razmerah od lokalnih delavcev. Druge 
vrste tveganj se lahko nanašajo na ustvarjanje več podizvajalskih verig in vmesnih agencij 
za zaposlovanje; s tem se povečuje kompleksnost trga, kar ima negativen učinek na 
njegovo transparentnost. Brez nadzora pa lahko pride do zlorab. Obstaja tudi tveganje t. 
i. socialnega dampinga, pri čemer cenejši napoteni tuji delavci izpodrinejo nacionalne 
delavce, zaradi česar so nacionalni organi prisiljeni zmanjšati obstoječe pravice delavcev, 






2.2.4.1 Kompleksnost in netransparentnost trga 
 
Takoj, ko imamo pri zagotavljanju nekega delovnega procesa prisotnih več podizvajalskih 
verig in vmesnih agencij za začasno zaposlovanje, to pripelje do povečane kompleksnosti 
trga. Po drugi strani se zmanjšuje njegova transparentnost, saj ga je težje nadzorovati in 
zagotavljati zakonitost.  
 
Delo preko meja domače države nikakor ni nov pojav, saj so že pred uvedbo načel 
prostega pretoka delovne sile in storitev v evropskem enotnem trgu (z delitvijo dela med 
različna podjetja) obstajali načini, kako prečkati meje. Proizvodni procesi se pogosto 
pojavljajo v obliki verige sklepanja pogodb s podizvajalci ali v obliki zunanjega izvajanja 
(outsourcing); delo je tako razdeljeno na manjše segmente in se izvaja prek te verige 
podizvajalcev, začenši z glavnim izvajalcem ali centralnim podjetjem, ki je del nalog po 
uradni poti preneslo na specializirane podizvajalce. Za odločitev, da se v poslovni proces 
vključijo tudi druga podjetja, obstajajo različni motivi: iskanje strokovnega znanja in 
izkušenj, ki so drugačna od osnovne dejavnosti podjetja, pomanjkanje delovne sile, 
zagotavljanje učinkovitosti, tradicionalna razvitost delitve dela, povezovanje z zaupanja 
vrednimi partnerji, rutina ali zgodovinski razlogi. V tem pozitivnem smislu sodelovanje 
temelji na zaupanju in se kaže v stabilnih odnosih med pogodbenim podjetjem in glavnim 
izvajalcem ter specializiranimi podizvajalci. Takšno sodelovanje je ponavadi postavljeno v 
predvidljivem okolju posamezne države, kot posledica enotnega trga pa se takšnega 
načina organizacije čedalje bolj poslužujejo v obliki čezmejnega sodelovanja (Cremers, 
2011, str. 7). 
 
Zmeraj pa takšen način ni optimalen, saj obstajajo tudi negativne plati. Iz globalnega in 
nacionalnega vidika vemo, da je proizvodna veriga zapletena, da je splošno usklajevanje 
in koordinacija večinoma šibka in da je težko zagotoviti pogoje, ki so skladni s pogodbami. 
Veriga, ki temelji na poslovnih pogodbah, lahko vedno konča na t.i. sivem področju, 
zaradi česar skladnost dogovorov ni več zagotovljena. Problem se pojavi, ko pride do 
sklepanja pogodb s podizvajalci samo glede delovne sile, vendar se to predstavlja kot 
zagotavljanje storitev. To še posebej velja v primeru, ko podjetja prenesejo zaposlovanje 
delovne sile na male podizvajalce, kar vodi do različnih ravni zaposlovanja preko uporabe 
agencij za začasno zaposlovanje in drugih posrednikov. Tako se povzroča izkrivljanje trga 
dela, saj se zmanjšujejo stroški dela z nezakonitim zagotavljanjem poceni delovne sile 
preko zastopnikov ali agencij. Kalkulacija je enostavna: podizvajalec, ki lahko zagotovi 
osnovno delovno silo iz držav z nizkimi prispevki za socialno varnost, je morda cenejši kot 
domači podizvajalec. Delavce se npr. zaposluje preko oglaševanja in neformalnega 
mreženja. Ena izmed pogosto uporabljenih tehnik, katerih cilj je čim bolj zmanjšati 
prispevke zaposlenih za socialno varnost, je tudi ustanovitev tako imenovanih slamnatih 
družb ali podružnic v DČ, kjer je delo najmanj obdavčeno. Taka podjetja ne opravljajo  
večinskega dela gospodarske dejavnosti v svoji domači državi; namesto tega je njihov 
glavni namen napotiti delavce na delo v tujino, pri čemer izkoristijo najnižje davke na delo 
zaposlenih. Vse to je daleč od pravega smisla in namena koncepta napotitve delavcev, ki 
je bil predviden z Direktivo 96/71/ES (Cremers, 2011, str. 8). V raziskavi, ki jo je naredil 
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Cremers, so bile odkrite vprašljive prakse t.i. legalnih napotitev, ki le-to niso bile. 
Zaposlenim so npr. od plače odbijali administrativne stroške, stroške za nastanitev in 
prevoz, davke ipd. To so prakse, ki so v nasprotju z določbami Direktive o napotitvi 
delavcev (Cremers, 2011, str. 8). 
 
Krivda pa je tudi na strani EU. Do tega prihaja zaradi priložnosti, ki jih delodajalci vidijo v 
vrzelih v nacionalnih zakonodajah in v zakonodaji EU. Podjetja lahko umetno 
reorganizirajo svoje korporacijske strukture, da izkoristijo svobodo opravljanja čezmejnih 
storitev. Pravo EU denimo ne predvideva pojava slamnatih podjetij, kjer podjetja 
registrirajo svoj sedež v drugi DČ (ne v tisti, kjer opravlja svoje poslovne dejavnosti) in se 
tako lažje izognejo zakonskim obveznostim (npr. delovnemu pravu, davkom, socialnemu 
zavarovanju), ki bi jih običajno uporabljali v državi, kjer delavci opravljajo svoje naloge. 
Takšni pojavi so tudi posledica šibkega nadzora. Če države pošiljateljice in gostiteljice 
nimajo (ali jim celo ni  dovoljeno imeti) ustreznih vzvodov za nadzorovanje, je težko 
preveriti, ali so pri napotitvah izpolnjeni vsi standardi. Delovno pravo EU prelaga 
odgovornost nadzora na DČ, ki pa ne vlagajo veliko v delovne inšpekcije za ta namen. 
Poleg tega izvršilna veja preko direktiv in sodna veja preko sodne prakse EU sama ne 
dovoljuje veliko nadzora, ker naj bi bili nacionalni inšpekcijski vzvodi pogosto orodje za 
potencialne ovire za prost pretok storitev, ne pa jamstvo za pošteno konkurenco 
(Bernaciak, 2014, str. 25). 
 
2.2.4.2 Zloraba sistema napotitve delavcev 
 
Naraščajoča fleksibilnost zaposlovanja vodi do vse večjega števila delavcev z nejasnimi 
zaposlitvenimi statusi. Pri večini napotitev gre običajno za nizko kvalificirano delovno silo, 
za delo v kratkih časovnih obdobjih, na razpršenih ali mobilnih delovnih mestih ter za 
zaposlovanje preko agencij za zagotavljanje začasnega dela ali celo za nezakonito 
zaposlovanje s pomočjo fizičnih oseb. Zaradi teh okoliščin obstaja veliko možnosti za 
goljufije in čedalje bolj pogosto prihaja do namernih zlorab sistema. Od zadnje večje 
širitve Evropske unije leta 2004 število zlorab močno narašča.  
 
Pojavljajo se naslednje oblike prevar in goljufij (posting fraud) (Auwers, 2011, str. 20):  
• nepopolni prikaz dejanskega opravljenega dela (manj prikazanih delovnih ur, ki jih 
delodajalci prijavijo davčnim organom in organom, pristojnim za sistem socialne 
varnosti);  
• odsotni ali ponarejeni obrazci A1;  
• izogibanje plačevanju socialnih prispevkov in davčne utaje;  
• fiktivni napoteni delavci; 
• zloraba statusa samozaposlene osebe; 
• trgovanje z ljudmi (nelegalni migrantski delavci) itd. 
 
V nadaljevanju je predstavljen primer goljufije pri napotitvah, kjer sta vključeni dve DČ. 
Podjetje A ima sedež v državi članici A, kjer veljajo nižje stopnje prispevkov za socialno 
varnost. V podjetju A zaposlijo delavce v drugi državi članici B z višjimi stopnjami 
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prispevkov za socialno varnost. Edini namen, da takšno zaposlitev prikažejo kot 
"napotitev" teh delavcev v državo B, je, da se s tem izognejo plačevanju prispevkov za 
socialno varnost v državi B.  
Ta negativni razvoj je težko obvladati zaradi zapletenosti zadev, pomanjkanja upravnega 
sodelovanja med DČ in zaradi pravnih in drugih vprašanj v zvezi z veljavno nacionalno 
zakonodajo v različnih DČ. Sodna praksa omogoča, da četudi delavci nimajo potrebnih 
dokumentov za ureditev svojega statusa, je možno, da jih pridobijo naknadno. V primeru, 
da so napotitve kratkotrajne, lahko pride do tega, da se te nepravilnosti spregledajo. 
Poleg tega so tovrstne zlorabe večinoma organizirane, saj pogosto potekajo preko 
kompleksne mreže pravnih oseb, ustanovljenih v različnih DČ, kot je prikazano na spodnji 
Sliki 3 (Auwers, 2011, str. 20). V hujših primerih lahko goljufije pri napotitvah vodijo do 
socialnega dampinga, nezakonitega priseljevanja in celo trgovine z ljudmi, puščajo pa tudi 
zelo negativne posledice oziroma predstavljajo nevarnost za lokalno delovno silo ter 
izkoriščanje in diskriminacijo napotenih delavcev.  
 


























Vir: Auwers (2011, str. 21) 
 
Slika 3 prikazuje naslednjo situacijo. Delavci so napoteni v Belgijo (1). V Belgijo jih uradno 
napoti angleška družba z omejeno odgovornostjo (2) z namenom opravljanja storitev. To 
podjetje je uradni izvajalec. Delavci so bili najeti preko nizozemskega podjetja (3), 
specializiranega za zaposlovanje in napotitve (agencija za zaposlovanje). Nemško podjetje 
(4) bo bodisi sestrska družba nizozemskega podjetja (3) bodisi podizvajalec za angleški 
d.o.o. (2). Delavce so rekrutirali na Poljskem (5), uradno so zaposleni v podjetju iz VB (2), 
1: Belgija = država 
opravljanja storitve 
2: VB = država, kjer imajo 
napoteni delavci sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi 
(slamnato podjetje) 
3: Nizozemska = država 
agencije za zaposlovanje, 
preko katere so najeti delavci 
4: Nemčija = država 
podizvajalca, ki ga je najelo 
belgijsko podjetje 
5: Poljska = držav, iz katere 
izhajajo delavci  
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vendar dejansko delajo za nemško družbo (4). Nekatere delavce so domnevno rekrutirali 
na Poljskem, saj uradno prebivajo na Poljskem, vendar dejansko živijo in delajo v Belgiji 
za dolgo in neprekinjeno časovno obdobje. 
 
Podjetje v takšni verigi je lahko zgolj slamnato podjetje (2), ki ga veriga zlahka žrtvuje in 
s tem izloči, da se izogne sankcijam s strani pristojnih institucij. Ta vrsta organiziranih 
goljufij pogosto zlorablja pravo EU, da se podjetja izognejo plačilu minimalnih plač in 
socialnih prispevkov.  
 
2.2.4.3 Socialni damping 
 
Socialni damping je pojav, ko podjetja zlorabljajo prost pretok storitev in delavcev na 
enotnem trgu s tem, ko se izogibajo obstoječih delovnih standardov in predpisov ter s tem 
pridobivajo konkurenčno prednost pred podjetji, ki ravnajo v skladu s pravili (Bernaciak, 
2014, str. 8). Pojem socialni damping izhaja iz agleške besede dump (zavreči, odvreči) in 
pomeni »zavrženost« oziroma neupoštevanje socialnih pravic delavcev. Nekateri avtorji ta 
pojav imenujejo tudi t. i. »tekma proti dnu«, saj podjetja tekmujejo v preseljevanju 
svojega poslovanja v države, kjer imajo delavci nižje plače in manjše socialne pravice. 
Idealni pogoji za pojav socialnega dampinga so čezmejno poslovanje podjetij ter obstoj 
enotnega mednarodnega trga, pri čemer znotraj tega trga obstajajo razlike med 
posameznimi državami glede na zakonodajo, davčnih stopenj, socialnih pravic in stroškov 
delovne sile (Bernaciak, 2014, str. 9). Prav zaradi teh razlik lahko prihaja do nelojalne 
konkurence in posledično tudi do socialnega dampinga. Omenjenim pogojem ustreza tudi 
EU sistem migriranja napotenih delavcev, zato tudi pri napotovanju delavcev na delo 
znotraj EU obstajajo primeri, ko lahko govorimo o socialnem dampingu.  
 
Praksa je pokazala, da v Sloveniji prihaja do zelo velikega obsega kršitev pravic napotenih 
delavcev. Največ težav nastaja zaradi nezadostnega nadzora pri izdajanju obrazcev A1, ki 
so pogoj za napotitev delavcev in jim zagotavljajo socialne pravice. Dogaja se, da se ena 
in ista podjetja zapirajo in odpirajo ter pridobivajo nove obrazce A1. Ustreznemu 
prijavljanju napotenih delavcev bi zato morali posvetiti več pozornosti. Za Slovenijo bo 
zelo pomemben izziv ta, da vzpostavi ustrezne pogoje in prakso ravnanja, da bo slovenski 
trg dela po eni strani odprt, hkrati pa tudi sistematično urejen. To pomeni, da bomo 
morali tako za tuja kot domača podjetja urediti področje socialnih pravic in višine plač, ki 
jih morajo tuji ponudniki dosegati, ko s svojo delovno silo vstopajo na slovenski trg. Ob 
premajhni regulaciji lahko pride do tega, da bodo imeli napoteni delavci manjši delovni 
standard od domačih delavcev. Poleg socialnega dampinga, ki se vrši nad napotenimi 
delavci, pa lahko to privede do izgube posla za domača podjetja ter tako do odpuščanja 
domače delovne sile. 
 
Slovenija se lahko zgleduje po dobrih praksah nekaterih držav članic EU (predvsem 
Avstrije, Italije in Nemčije), ki imajo zelo sistematičen pristop k urejenosti trga dela tudi 
na področju napotovanja delavcev. Uvedle so številne ukrepe in s tem tudi vzpostavile 
ustrezne pogoje, s katerimi preprečujejo nelojalno konkurenco in socialni damping. 
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Nekatere od njih so to celo zakonsko uredile, saj so sprejele zakone, ki urejajo 
mehanizme nadzora ter določbe glede ustreznega plačevanja delavcev, ki so napoteni v 
njihovo državo. Zelo dober primer je Avstrija, ki je sprejela Anti-Wage and Social Dumping 
Act (LSDB-G). Ta zakon tujim podjetjem, ki v Avstriji opravljajo storitve, učinkovito 
onemogoča, da bi vršila socialni damping nad zaposlenimi. Tuji delodajalci morajo tako 
svojim zaposlenim, ki so jih napotili na delo v Avstrijo, zagotaviti popolnoma enako plačo 
in druge socialne pravice, kot jih imajo avstrijski delavci. Tudi za Slovenijo je smiselno, da 
sledi primeru Avstrije, ki ima zelo učinkovit sistem in več izkušenj na tem področju, saj 
bomo le tako uspeli izoblikovati urejen in konkurenčen domači trg. 
 
2.3 DEFINICIJA NAPOTENEGA DELAVCA 
 
Pojem napotenega delavca lahko definiramo na zelo različne načine, saj vsebuje pravne, 
politične, ekonomske, davčne, socialne ter druge vidike. Če bi upoštevali vse te vidike, bi 
bila definicija zelo široka in premalo specifična, da bi najlažje definirali predmet našega 
raziskovanja. Zato bo za nas najbolj prišla v poštev pravna definicija, kot jo določa 
domača in evropska zakonodaja, čeprav gre za ožjo definicijo.  
 
2.3.1 RAZLIČNI IZRAZI, KI SE UPORABLJAJO ZA NAPOTENE DELAVCE 
 
V slovenski in tuji strokovni literaturi zasledimo različna poimenovanja dela v tujini. 
Predvsem se razlikuje evropski in ameriški način poimenovanja, saj je evropski način pod 
vplivom evropskega pravnega reda, ki ima čisto poseben sistem migriranja delavcev med 
državami članicami. Pri uporabi strokovnih terminov moramo biti previdni, ker včasih 
različna poimenovanja pomenijo tudi različne oblike opravljanja dela v tujini, ki imajo 
specifična pravila in ureditev.  
 
V evropskem prostoru se najpogosteje pojavlja izraz napoteni delavec (ang. posted 
worker), ki ga uporabljamo tudi v tej magistrski nalogi. Poleg tega se uporabljajo tudi 
naslednji strokovni termini: detaširan delavec izhaja iz angleške besede detached, ki 
pomeni odtujen oziroma ločen, kar se nanaša na delo od doma; expatriate izvira iz 
latinskih besed ex (iz) in patria (država, očetnjava), v slovenščino pa ga prevajajo 
različno, npr. ekspatriiranec, izseljeni sodelavec, izseljeni zaposleni, izseljenec itn.; 
assignment oziroma assigned worker uporabljajo predvsem multinacionalke, pomeni pa 
dodelitev, nalogo ali funkcijo in se prevaja kot dodeljeni delavec (Draškovič, 2011, str. 
18). 
 
V slovenski zakonodaji prenovljen Zakon o delovnih razmerjih iz leta 2013 (ZDR-1) 
uporablja izraz delavec, napoten na delo v tujino, kar je v skladu s terminologijo EU, saj je 
morala Slovenija evropsko zakonodajo prenesti v svoj notranji pravni red. 
 
Uporaba strokovnega termina velikokrat določa, katere kategorije delavcev zajemamo s 
tem terminom. Avtorji izbirajo strokovne termine glede na hierarhične ravni ali vrste 
profilov zaposlenih (drugačni izrazi npr. za menedžerje v primerjavi z npr. gradbenimi 
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delavci), glede na vrsto podjetij (ali gre za multinacionalna ali manjša podjetja) ter glede 
na državo, od koder prihajajo delavci (lahko so iz domače države, države gostiteljice ali iz 
t.i. tretjih držav). Zato je potrebno o tem, katere kategorije zaposlenih so zajete v 
študijah, presoditi glede na vsako študijo posebej.  
 
2.3.2 DEFINICIJA NAPOTENEGA DELAVCA PO PRAVNEM REDU EU 
 
Ker pri magistrski nalogi preučujemo napotitve znotraj EU, bomo v naši raziskavi 
uporabljali izraz, ki se uporablja v pravnem redu EU (posledično tudi v slovenskem), in 
sicer napoteni delavci (ang. posted workers). Evropska komisija pravi, da je delavec 
napoteni delavec takrat, kadar je zaposlen v eni od držav članic EU, vendar ga njegov 
delodajalec pošlje na začasno opravljanje svojega dela v drugo državo članico. Tak primer 
bi se na primer zgodil, če bi ponudnik neke določene storitve pridobil naročilo v drugi 
državi, zaradi česar pošlje svoje zaposlene tja, da to naročilo izvedejo. V preteklosti je bilo 
običajno napoteno samo t. i. ključno osebje, kot so na primer menedžerji in strokovnjaki, 
danes napotitve zajemajo vse možne profile delavcev, od tistih z najnižjim položajem do 
tistih, ki so na najvišjih položajih. Nedavni pojav so tudi povečane čezmejne napotitve 
delavcev preko agencij za začasno zaposlovanje. To mednacionalno zagotavljanje storitev, 
kjer so zaposleni poslani na delo v drugo DČ kot je tista, kjer običajno delajo, privede do 
posebne kategorije, in sicer t. i. napotenih delavcev. Ta kategorija ne vključuje delavcev 
migrantov, ki gredo v drugo državo članico, da bi tam poiskali delo in se zaposlili 
(Evropska komisija, 2015). 
 
Da se zagotovi enake pravice in delovne pogoje napotenih delavcev po vsej EU ter da bi 
se izognili socialnem dampingu, kjer lahko tuji ponudniki storitev predstavljajo nelojalno 
konkurenco lokalnim ponudnikom storitev zaradi nižjih delovnih standardov, je pravo 
Evropske skupnosti vzpostavilo jedro obvezujočih pravil glede pogojev za zaposlitev 
delavca, napotenega na delo v drugo DČ. Ta pravila morajo upoštevati standarde, ki se 
uporabljajo za lokalne delavce v DČ gostiteljici (država, kamor je delavec poslan na delo). 
Hoteli so doseči izenačitev minimalnih pogojev za delo in zaposlitev v DČ za tja napotene 
delavce v primerjavi z domačimi. Vendar ima delodajalec možnost, da uporabi tiste 
delovne pogoje, ki so za zaposlene ugodnejši (npr. od države pošiljateljice, tj. tista DČ, 
kjer delavec običajno dela) (Evropska komisija, 2015).  
 
Pravna definicija, ki opredeljuje, kdaj gre za napotitev delavcev, je zajeta v Direktivi o 
napotitvi delavcev, in sicer v 1. in 2. členu. V 2. členu Direktiva za vse države članice 
enotno opredeljuje pojem napotenega delavca. Določeno je, da pomeni izraz napoteni 
delavec tistega delavca, ki za omejen čas opravlja delo na ozemlju države članice, ki ni 
država, v kateri običajno dela. Po drugi strani pa Direktiva opredelitev pojma delavca v 
drugem odstavku tega člena prepušča zakonodaji države članice gostiteljice (Direktiva 
96/71/ES, 2. člen). 
 
Čeprav direktiva tega izrecno ne določa, pa so lahko napoteni delavci znotraj EU poleg 
državljanov EU tudi državljani tretjih držav. To je posledica sodb Sodišča EU (npr. Komisija 
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proti Nemčiji C-244/04, točka 44 in Komisija proti Luksemburgu, C-445/2003, točka 31), ki 
so tudi del notranjega prava EU. Seveda morajo biti izpolnjeni določeni pogoji. Državljani 
tretjih držav morajo v DČ, iz katere so napoteni, biti v državi pošiljateljici zaposleni in 
imeti dovoljenje za bivanje. Če so ti pogoji izpolnjeni, imajo tudi ti delavci glede napotitve 
enake pravice kot državljani EU. Namen takšne sodne prakse je onemogočiti, da bi bili tuji 
ponudniki storitev v primerjavi z lokalnimi podjetji iz države gostiteljice v slabšem 
položaju, po drugi strani pa je omogočen prost pretok delovne sile v celotni EU ne glede 
na državljanstvo (Ismeri Europa, 2012, str. 28).  
 
2.3.3 KATEGORIJE NAPOTENIH DELAVCEV PO PRAVNEM REDU EU 
 
Večina strokovne literature ne razlikuje med različnimi načini napotitve, tako kot jih 
razlikuje Direktiva o napotitvi delavcev. V literaturi se napotitev najpogosteje nanaša na 
primer, ko matično podjetje sklene pogodbo s partnerjem iz druge države in nato pošlje 
svojega zaposlenega za opravljanje te storitve. Nekaj pozornosti se namenja napotovanju 
preko agencij za začasno zaposlovanje, manj pa napotitvam znotraj gospodarsko 
povezane skupine (hčerinske družbe in podružnice). Kljub temu pa takšno razlikovanje 
obstaja glede na Direktivo o napotitvi delavcev. 
 
Obstajajo trije scenariji, v katerih se uporablja Direktiva o napotitvi delavcev. Ti so 
določeni v tretjem odstavku 1. člena, ki pravi, da gre za napotitev takrat,: 
• ko delodajalec napoti delavca v drugo državo članico na svojo pobudo in pod 
lastnim vodstvom na podlagi pogodbe, sklenjene med podjetjem, ki je delavce 
napotilo, in pogodbenico, kateri so storitve namenjene, pod pogojem, da v času 
napotitve obstaja delovno razmerje med podjetjem, ki delavca napoti, in delavcem; 
• ko delodajalec napoti delavca na ustanovo ali podjetje, ki je v lasti skupine na 
ozemlju katere od držav članic, pod pogojem, da v času napotitve obstaja delovno 
razmerje med podjetjem, ki delavca napoti, in delavcem; 
• ko podjetje ali agencija za začasno zaposlovanje posredujejo delo delavca podjetju, 
s sedežem na ozemlju katere od držav članic, pod pogojem, da v času napotitve 
obstaja delovno razmerje med podjetjem ali agencijo za začasno zaposlovanje in 
delavcem (Direktiva 96/71/ES, 1. člen). 
 
Kot lahko vidimo, moramo pri vseh treh možnostih nujno upoštevati, da je sklenjeno 
delovno razmerje med delodajalcem in napotenim delavcem obvezno, če želimo, da do 
napotitve sploh pride, poleg tega pa mora obstajati tudi za ves čas napotitve. V spodnjih 
shemah je predstavljen pojem napotenega delavca v treh različnih situacijah (povzeto po 
študiji Evropske komisije) (Evropska komisija, 2011, str. 50). 
 
2.3.3.1 Izvajanje pogodbe za zagotavljanje storitev 
 
Najbolj klasična kategorija napotitve je primer, ko podjetja pošiljajo v tujino svoje 
zaposlene za opravljanje storitev neposredno za svoje stranke oziroma pogodbene 
partnerje, po možnosti na kraju samem (v lastnih prostorih). 
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Na Sliki 4 je prikazan sam potek napotitve ter razmerja med vsemi strankami. Lahko 
vidimo, da je oseba, zaposlena v podjetju v matični državi »A«, napotena na delo v tujino 
k pogodbenemu partnerju iz države gostiteljice »B«. Delavec v času napotitve opravlja 
delovne naloge v državi gostiteljici »B«, pri pogodbenem partnerju (velikokrat na primer v 
prostorih partnerskega podjetja skupaj z lokalnimi delavci, s katerimi je izenačen glede 
delovnih pogojev in pravic, če ti niso nižji od tistih, ki bi jih imel v matični državi), medtem 
ko je ves čas napotitve dejansko še vedno zaposlen pri matičnem podjetju v državi »A«, 
kjer ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi. 
 
2.3.3.2 Mobilnost znotraj skupine 
 
Druga kategorija so podjetja, ki napotijo zaposlene v svoje podružnice ali hčerinske 
družbe (tj. podjetja, ki so med sabo kapitalsko ali lastninsko povezana, vendar imajo 
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Na Sliki 5 je prikazana podobna situacija kot na prejšnji shemi, kjer veljajo vsa razmerja in 
isti potek napotitve, le da je delavec napoten na delo v tujino v podružnico ali hčerinsko 
družbo matičnega podjetja iz matične države »A«. Se pravi,  da gre za drugačen motiv za 
napotitev, največkrat je to potreba po kadru iz matičnega podjetja »A« (npr. ključni kadri, 
kot so vodje prodajnega osebja za predstavništva v tujini, vodje proizvodnega oddelka za 
vzpostavitev nove proizvodnje v tuji državi ipd.). Ti dajo svoj pečat k razvoju podružnic in 
hčerinskih družb, predvsem preko prenosa znanja ter koordinacije in kontrole. Poleg tega 
lahko tudi zastopajo vodstvo MNP, skrbijo za prenašaje organizacijske kulture in kreirajo 
komunikacijske mreže (Draškovič, 2011, str. 15). 
 
2.3.3.3 Napotitev preko začasne agencijske zaposlitve  
 
Delavca lahko na delo v tujino napoti tudi agencija za začasno zaposlovanje, ki delavca 
začasno zaposli, njegovo delo pa nato posreduje podjetjem v drugih DČ. Slika 6 se od 
prejšnjih dveh razlikuje po tem, da pri tej situaciji obstaja še en vmesni člen, in sicer 
agencija za začasno zaposlovanje, ki preskrbuje podjetje z delavci. Za to situacijo je 
značilno tristransko razmerje med tremi strankami: začasni agencijski delavec je zaposlen 
pri agenciji za začasno delo v matični državi in je nato – prek komercialne pogodbe – 
najet za opravljanje storitev pri uporabniškemu podjetju v državi gostiteljici. V nekaterih 
primerih lahko za agencijo stoji podjetje (ni pa to nujno), za katerega agencija priskrbuje 
delavce, vendar pa to podjetje z vidika napotitve nima pomembne vloge. Pomembna je 
tista organizacija, pri kateri ima delavec sklenjeno pogodbo o zaposlitvi. Pri tej obliki 
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zaposlitve se mora upoštevati tudi posebna Direktiva o delu prek agencij, ki izenačuje 
delovne pogoje zaposlenih preko agencije s tistimi, ki so zaposleni neposredno v podjetju.  
 
Slika 6: Shema napotitve delavcev za opravljanje storitev za pogodbene partnerje 

























2.4 RAZMEJEVANJE MED NAPOTITVIJO DELAVCEV IN DRUGIMI 
OBLIKAMI OPRAVLJANJA DELA V TUJINI 
 
Mobilnost delavcev je v današnjem internacionaliziranem svetu zelo razširjena, zato lahko 
delo v tujini poteka v različnih oblikah, na podlagi različnih pravnih pravil, z različnimi 
pravicami ter davčnimi in socialnimi posledicami, zaradi česar oblik mobilnosti med seboj 
ne smemo zamenjevati. Oblika mobilnosti, ki je preučevana v magistrski nalogi (napotiitev 
delavcev znotraj EU), je le ena izmed mnogih možnih oblik mobilnosti delavcev in ima 
svoja specifična pravila.  
 
Obstajajo tudi druge oblike mobilnosti, ki so lahko alternative za napotitev. Takšne oblike 
so na primer zaposlitev v podjetju v tujini, mednarodna mobilnost samozaposlenih 
delavcev, službena pot in sočasna zaposlitev pri dveh delodajalcih (Žunič in Magister, 
2010, str. 12). Med oblikami mobilnosti je potrebno razlikovati, saj ima vsaka oblika svoje 
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povračil stroškov in obdavčitve (Čižman, 2013, str. 20). Namen tega podpoglavja je 
predstaviti kriterije, po katerih razlikujemo različne oblike dela v tujini, saj napačno 
opredeljeno delo v tujini lahko privede do nepravilnega plačevanja davkov, prispevkov in 
stroškov dela zaposlenim, v najslabšem primeru pa tudi do neurejenosti statusov in 
dovoljenj za delo v tujini.  
 
2.4.1 OBLIKE MOBILNOSTI 
 
2.4.1.1 Službena pot v tujino 
 
Službena pot v tujino se od napotitve loči po več kriterijih. Prvi tak kriterij je čas trajanja 
opravljanja dela v tujini. Službena pot je ponavadi precej krajša, saj po pravilih lahko traja 
največ do tri mesece. V drugem odstavku 129. člena Pravil obveznega zdravstvenega 
zavarovanja je določeno, da se za službeno potovanje šteje potovanje, na katerega je 
zavarovanec poslan, in traja toliko časa, kot je opredeljeno na njegovem potnem nalogu, 
vendar ne dlje kot 3 mesece od začetka potovanja v tujino. Če traja službeno potovanje 
dlje časa, se šteje kot napotitev na delo v tujino (Pravila obveznega zdravstvenega 
zavarovanja, 129. člen). Vendar po drugi strani pri napotitvi ni natančno določeno, koliko 
časa mora najmanj trajati, da je ne tretiramo kot službeno pot - tudi napotitev lahko traja 
samo do tri mesece, določena je samo zgornja meja, koliko časa lahko največ traja (24 
mesecev z možnostjo podaljšanja do največ 5 let). Se pravi, da moramo upoštvati tudi 
druge kriterije, da bi razlikovali med tema dvema oblikama dela v tujini.  
 
Naslednji kriterij razločevanja je namen, s katerim delodajalec pošlje zaposlenega v tujino. 
Pri službeni poti gre običajno za sodelovanje na poslovnih sestankih, konferencah, 
mreženje, povezovanje s tujimi partnerji in investitorji, izobraževanje ipd., medtem ko gre 
pri napotitvah bolj za opravljanje storitev za pogodbenega partnerja ali pa na primer za 
vzpostavljanje poslovanja v hčerinskem podjetju ali podružnici. Delodajalec se za 
posamezno vrsto dela v tujini odloči glede na potrebe in specifičnost poslovnih procesov v 
svoji organizaciji.    
 
Podlaga za službeno pot je potni nalog delodajalca, na podlagi katerega (poleg računov in 
drugih dokazil) je zaposleni upravičen do povračila stroškov službene poti. Plačevanje 
prispevkov, socialnega zavarovanja in obdavčitev plače pri službeni poti za zaposlenega 
ne prinaša nobene spremembe. Še zmeraj je vključen v sistem socialnega in 
zdravstvenega zavarovanja v matični državi (zdravstveno zavarovanje si uredi podobno 
kot pri zasebnih potovanjih), delodajalec pa mu obračuna plačo v skladu z nacionalnimi 
predpisi (Čižman, 2013, str.21). Napotitev na delo v tujino pa ima podlago v sami pogodbi 
o zaposlitvi, kjer mora biti predvideno, da bo zaposleni napoten na delo v tujino. Poleg 
tega je podlaga tudi napotitveni nalog in pogodba s partnerjem, kjer se bo opravljala 
storitev). Plačilo prispevkov in obračun plače v tem primeru poteka v skladu s predpisi 
države pošiljateljice in države gostiteljice. Plača in povračilo stroškov delavcu pripada po 
tisti zakonodaji, ki je zanj ugodnejša, kar je tudi natančno določeno v zaposlitveni 
pogodbi. Ker delavec ne more biti vključen v sistem socialne varnosti v obeh državah, še 
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naprej ostane vključen v vsa obvezna socialna zavarovanja matične države (v Sloveniji so 
to: zdravstveno zavarovanje, pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zavarovanje za 
starševsko varstvo in zavarovanje za primer brezposelnosti) (Čižman, 2013, str.23-24). 
 
Pomemben kriterij razmejevanja je tudi kraj opravljanja dela, ki je pri teh dveh oblikah 
drugačen oziroma različen od kraja običajnega dela, ki se ga ponavadi opravlja na sedežu 
delodajalca. Medtem ko se službene poti lahko izvajajo tako doma kot v tujini, se delo 
napotenih delavcev opravlja le v tujini (Čižman, 2013, str.21). Pri napotitvi se delavec 
začasno preseli v tujino, kar ne velja za službeno pot. Lahko pride tudi do ločenega 
življenja (delavec je ločen od svoje družine), bistveno pa je, da delavec začasno spremeni 
kraj bivanja.  
 
2.4.1.2 Zaposlitev v tujini    
 
Zaposlitve v tujini ne smemo zamenjevati z napotitvijo na delo v tujino. Je povsem svoja 
kategorija dela v tujini. Pri zaposlitvi v tujini gre za osebe, ki samostojno in na lastno 
pobudo iščejo delo oziroma zaposlitev v drugi državi (ne po napotitvi delodajalca). Če je 
delavec prej zaposlen, mora z obstoječim delodajalcem zaposlitveno pogodbo prekiniti in 
jo na novo skleniti s tujim delodajalcem. Prekine se tudi vključitev v domači sistem 
socialne varnosti, saj se morajo osebe v tem primeru vključiti v sistem socialne varnosti v 
tisti državi, kjer sklenejo pogodbo o zaposlitvi (Žunič in Magister, 2010, str. 13).  
 
Za to obliko dela v tujini veljajo druga pravila, saj se ne uporablja Direktiva o napotitvi 
delavcev, temveč določila iz 45. člena Pogodbe o delovanju EU o prostem pretoku delovne 
sile. Prvi odstavek tega člena pravi da se v EU zagotovi prosto gibanje delavcev, drugi 
člen pa pravi, da prosto gibanje vključuje odpravo vsakršne diskriminacije na podlagi 
državljanstva delavcev držav članic v zvezi z zaposlitvijo, plačilom in drugimi delovnimi in 
zaposlitvenimi pogoji (PDEU, 45. člen). Po 49. členu PDEU imajo posamezniki tudi pravico 
začeti in opravljati dejavnost kot samozaposlena oseba ter pravico do ustanovitve in 
vodenja podjetij (PDEU, 49. člen).  
 
Ključni dejavnik za ločevanje med delom v tujini in napotitvijo je kontinuiteta gospodarske 
dejavnosti v državi članici gostiteljici. Za napotitev je značilna začasnost, saj napotitev 
traja določen čas (kolikor je potrebno za zagotovitev storitve). Če napotitev ne bi bila 
časovno omejena, delavca glede na pravno ureditev EU ne bi mogli kategorizirati kot 
napotenega delavca (Ismeri Europa, 2012, str. 18).  
 
2.4.1.3 Sočasna zaposlitev pri različnih delodajalcih 
 
Lahko pride tudi do situacije, kjer ima posameznik dve ali celo več pogodb o zaposlitvi z 
različnimi delodajalci iz različnih držav članic, vendar te ne smejo biti za isto delovno 
mesto in za isti delovni čas. V takšnem primeru bi moralo priti do napotitve delavca (Žunič 
in Magister, 2010, str. 13). Če gre za drugačna delovna mesta, se uporabljajo druga 
pravila kot za napotitve delavcev. Največkrat se s takšnimi situacijami srečamo v primeru 
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direktorjev ali vodilnih kadrov, ki imajo podjetja v več državah, gre pa tudi za 
samozaposlene osebe, voznike tovornjakov v mednarodnem prometu, raziskovalce, razne 
strokovnjake in svetovalce ipd.  
 
2.4.1.4 Mednarodna mobilnost samozaposlenih oseb ter oseb, ki dejavnost 
opravljajo v več DČ 
 
Tudi osebe, ki so samozaposlene in običajno opravljajo svojo dejavnost v matični državi, 
ali osebe, ki dejavnost opravljajo v več DČ, želijo včasih začasno delati v drugi DČ EU in 
pri tem izkoristiti določbe, ki veljajo za napotitev. To lahko storijo, vendar pod določenimi 
pogoji. Za njih sicer zaradi poenostavitve glede uporabe zakonodaje veljajo podobna 
pravila kot za napotene delavce, vendar niso povsem enaka. 
 
Predpisi omogočajo, da se za samozaposlene osebe še naprej uporablja zakonodaja 
matične DČ, vendar pod določenimi pogoji. Ti pogoji so naslednji: trajanje dela v drugi DČ 
ne sme presegati obdobja 24 mesecev, delo mora biti po vsebini podobno tistemu, ki ga 
opravlja tudi doma, ter da svoje dejavnost v matični DČ opravljajo že dlje časa. Zadnja 
dva kriterija sta lahko zelo dvoumna, saj jih lahko različno interpretiramo. Pri interpretaciji 
si lahko pomagamo s tem, da ugotovimo, če ima samozaposlena oseba sedež in davčno 
številko v matični državi, če tam plačuje davke in prispevke, če je registrirana pri raznih 
strokovnih združenjih (npr. gospodarska ali obrtniška zbornica) ipd. Glede tega, da mora 
samozaposlena oseba opravljati podobno dejavnost že pred delom v tujini, pa predpisi 
določajo, da mora to obdobje trajati vsaj dva meseca pred napotitvijo (Evropska komisija, 
2012, str. 12). 
 
Za osebe, ki običajno opravljajo dejavnosti v dveh ali več DČ, velja posebna ureditev 
glede socialne varnosti, ki so določena v 13. členu Uredbe 883/2004. Ta pravila so kot vsa 
druga pravila za določitev aplikacije zakonodaje zasnovana tako, da predvidevajo uporabo 
zakonodaje glede socialne varnosti samo ene DČ hkrati (Evropska komisija, 2012, str. 18). 
Situacij, ki lahko nastanejo, je ogromno, zato so pravila o tem zelo kompleksna. Obstaja 
nekaj splošnih načel, po katerih se lahko zaposleni in upravni organi ravnajo. Evropska 
zakonodaja tako npr. uporablja pojem »znaten del dejavnosti« za določitev, v kateri DČ 
bo posameznik vključen v sistem socialne varnosti. To je v tisti DČ, kjer se opravlja znaten 
del vseh dejavnosti posameznika, pri čemer se upošteva delež delovnega časa in/ali višina 
osebnih prejemkov (Evropska komisija, 2012, str. 24). 
 
2.4.2 RAZLIKE MED OBLIKAMI OPRAVLJANJA DELA V TUJINI 
 
Med različnimi oblikami opravljanja dela v tujini obstajajo pomembne razlike, saj se za 
vsako obliko uporablja drugačen sistem postopkov in zakonodaje. Med sabo jih lahko 
primerjamo po različnih kriterijih razlikovanja, po katerih lahko ugotovimo, po čem se med 
seboj razlikujejo. To so na primer čas trajanja dela, kraj opravljanja dela, namen, podlaga 
za delo v tujini, država uporabe socialne, davčne in delovnopravne zakonodaje ter 
konkretni predpisi, ki se uporabljajo. Razlike so predstavljene v spodnji Tabeli 5.  
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Tabela 5: Razlike med oblikami opravljanja dela v tujini 
 OBLIKA MOBILNOSTI 
























- 4 mesece (z možnostjo 
podaljšanja do največ 5 
let) 
- do največ 3 mesece - neomejeno 
KRAJ 
OPRAVLJANJA 
DELA IN BIVANJA 
- samo tujina 
- začasno bivališče si 
posameznik uredi v tujini 
(dejansko mora 
spremeniti kraj bivanja) 
- matična država ali tujina 
- kraj bivanja ostane isti 
- tujina  
- posameznik spremeni 
kraj bivanja, ki je v tujini 
KONTINUITETA - začasnost - začasnost - časovna neomejenost 
NAMEN DELA V 
TUJINI 
- opravljanje storitev po 
pogodbi 
- vzpostavljanje 
poslovanja v podružnici 
- prisotnost na sestankih, 
konfernecah, 
izobraževanje, mreženje, 
povezovanje s tujimi 
partnerji 
- odločitev posameznika, 
da se zaposli v tujini 
PODLAGA ZA DELO 
V TUJINI 
- pogodba o zaposlitvi z 
delodajalcem v matični 
državi, s katero se 
predvidi napotitev 
- potni nalog delodajalca 
- nova pogodba o 








- matična država - matična država - država zaposlitve 
NACIONALNA IN 
EU ZAKONODAJA 
- 2 veljavni direktivi 




- t. i.  Uredbe za 
koordinacijo 
- ZDR-1 
- 45. člen PD EU (prost 
pretok delovne sile) 
- ZDR-1 
- Pravila obveznega 
zdravstvenega 
zavarovanje 
- davčna zakonodaja 
- notranji pravilniki 
podjetja 
- nacionalna zakonodaja 
o delovnih razmerjih  
- 45. člen PD EU (prost 
pretok delovne sile) 
- 49. člen PD EU (pravica 
do ustanavljanja podjetij) 
Vir: lasten 
 
Iz Tabele 5 je razvidno, da smo primerjali samo tri oblike opravljanja dela v tujini: 
napotitev, službeno pot in zaposlitev v tujini. Ostalih oblik v tej primerjalni tabeli nismo 
obravnavali, saj jih pod določenimi pogoji lahko uvrstimo med te tri glavne oblike ter za 
njih potem veljajo enaka pravila. Prej so bila izpostavljena zato, ker smo želeli poudariti, v 
katerih primerih ne gre za napotitev, oziroma pod kakšnimi pogoji jih lahko štejemo kot 
napotitev. Pri sočasni zaposlitvi pri različnih delodajalcih gre za več pogodb o zaposlitvi, 
zato ne gre za napotitev; lahko bi jih uvrstili med zaposlitev v tujini (za njih veljajo enaki 
kriteriji razlikovanja). Mobilnost samozaposlenih oseb ter tistih oseb, ki svojo dejavnost 
44 
 
opravljajo v več DČ, lahko štejemo kot napotitve, če so izpolnjeni določeni pogoji. Zato bi 
jih v zgornji tabeli lahko uvrstili med napotitev (za njih veljajo enaki kriteriji razlikovanja).   
   
Kot je bilo že omenjeno, lahko iz Tabele 5 tudi ugotovimo, kdaj se pravzaprav šteje, da 
gre za napotitev, kdaj pa ne. To je včasih velika dilema, saj velikokrat prihaja do sporov 
(tudi pred pristojnimi sodišči) in napačne rabe predpisov. Predvsem je kriva nejasnost 
in nedoločnost določb predpisov, ki omogočajo arbitrarno interpretacijo, po drugi strani pa 
tudi kompleksnost nekaterih primerov, kjer je zelo težko ugotoviti, zakonodaja katere DČ 
se v določenih okoliščinah uporablja. Še posebej težavni so primeri z deljnim delovnim 
časom, z več podjetji in v več državah (npr. naslednja situacija: oseba X živi v Avstriji, 
njen delodajalec ima sedež v Nemčiji, pri čemer oseba X dela tri dni na teden v Avstriji in 
dva dni v Nemčiji). V takšnih posebnih okoliščinah se je potrebno odločati za vsak primer 
posebej. Pri razlikovanju imajo problem predvsem majhna podjetja s premalo ali 
neustreznim kadrom. Preprost primer tega bi bil obračunavanje potnih stroškov ali 
dnevnic, ki se uporablja pri službeni poti, ne pa pri napotitvi, kar se velikokrat zamenjuje. 
Nadzor v podjetjih je s strani upravnih organov (FURS) zelo dosleden, zato se podjetja 
poslužujejo tudi zunanje pomoči, saj imajo sama premalo znanja.  
 
2.4.3 ODLOČANJE O PRIMERNI OBLIKI OPRAVLJANJA DELA V TUJINI 
 
V praksi velikokrat prihaja do problemov, kako izbrati primerno obliko opravljanja dela v 
tujini. Najprej jih je potrebno med seboj razlikovati, kar je prikazano v Tabeli 5 v 
prejšnjem podpoglavju, poleg tega pa morata delodajalec in zaposleni upoštevati štiri 
najpomemnejše vidike dela v tujini, ki so medsebojno povezani, zato je na njih potrebno 
gledati kot celoto. Ti vidiki so naslednji (Žunič in Magister, 2010, str. 13): 
• delovnopravni vidik (sklenitev pogodbe o zaposlitvi v skladu z zakonodajo, ki se 
mora uporabljati); 
• vidik imigracijske politike (pridobitev delovnega dovoljenja, dovoljenja za bivanje);  
• vidik socialnega zavarovanja (v kateri državi je potrebno plačevati prispevke za 
socialno varnost, sprememba ustrezne podlage za zavarovanje za zaposlenega in 
družinskih članov); 
• davčni vidik (določitev rezidentskega statusa, izogibanje dvojnega obdavčevanja, 
pravilno obračunavanje plač in uveljavljanje stroškov, pravilna akontacija 
dohodnine, vodenje evidenc, posredovanje poročil in napovedi).  
 
V primeru napotenih delavcev znotraj EU vidik imigracijske politike ni relevanten, saj se 
delavci znotraj EU lahko prosto gibljejo in ne potrebujejo delovnih dovoljenj in dovoljenj 
za bivanje. Tovrstna dovoljenja bi potrebovali samo v primeru, če bi podjetje s sedežm v 
eni od DČ EU želela napotiti delavce iz tretjih držav, prav tako pa se potrebujejo takrat, ko 
v EU vstopijo nove članice (takšna omejitev npr. še zmeraj velja za hrvaške državljane v 
nekaterih DČ). Pridobivanje delovnih dovoljenj in dovoljenj za bivanje privede do cele 
vrste administrativnih postopkov, tako da je to, da tega evropskim državljanom ni 
potrebno početi, velika pridobitev evropskega notranjega trga in zmanjšanih 
administrativnih ovir. Poleg omenjenih vidikov (ki bodo podrobno obravnavani v 
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naslednjem poglavju) pa naj podjetja pri izbiri predvsem upoštevajo značilnosti 
poslovnega procesa glede potreb po eni ali vseh vrstah dela v tujini ter prav tako namen, 
vrsto dela, trajanje, državo, kamor jih pošlje ipd. (Čižman, 2013, str. 21). Zelo pomembno 
je, da pri izbiri delodajalec preveri pogoje za delo v tujini ter začne urejati postopke dovolj 




3 NAJPOMEMBNEJŠI VIDIKI NAPOTITVE DELAVCEV IN 
ADMINISTRATIVNI POSTOPKI, KI PRI TEM NASTAJAJO 
 
 
Namen tega poglavja je celovito predstaviti vse postopke oziroma zakonodajo, ki se mora 
uporabljati za te postopke pred, med in po napotitvi delavca na delo v tujino (v tej 
magistrski nalogi bomo upoštevali samo napotitve v države članice EU).  
 
Predstavljeni bodo trije najpomembnejši vidiki napotitve delavcev, in sicer delovnopravni 
vidik, vidik socialne varnosti ter davčni vidik. Ti vidiki so med seboj tesno povezani, zato je 
na njih potrebno gledati kot celoto. Urejeni so na ravni EU in na nacionalni ravni. Na 
nacionalni ravni so urejeni z zakoni in podzakonskimi predpisi, v evropski zakonodaji pa 
obstaja na področju napotitve delavcev primarna in sekundarna zakonodaja ter veliko 
sodne prakse. Pri tem moramo upoštevati določena razmerja in načela, ki veljajo za 
razmeje prava EU do nacionalnega prava DČ; to so načelo primarnosti, načelo avtonomije 
in načelo neposrednega učinka. Načelo avtonomnosti pomeni, da se pravo EU uporablja 
neodvisno od pravnih sistemov DČ,  načelo primarnosti daje prednost pravu EU pred 
nacionalnim, ki mora biti v skladu z evropskimi predpisi, načelo neposrednega učinka ali 
načelo neposredne uporabnosti pa določa, da se določena pravila EU v DČ uporabljajo 
neposredno, brez da bi članice morale sprejeti kakšen zakon (posamezniki se lahko 
direktno sklicujejo na pravo EU). 
 
Na podlagi nacionalne in evropske ureditve morajo podjetja, zaposleni in javni organi pri 
napotitvah upoštevati določene postopke. Postopki, ki bodo predstavljeni v tem poglavju, 
bodo podlaga za našo empirično raziskavo. Z vidika našega preučevanja administrativnih 
ovir, ki nastajajo pri teh postopkih, moramo te postopke najprej dobro poznati ter 
ugotoviti, kateri elementi predstavljajo administrativne ovire za vse tri udeležence (za 
podjetja, zaposlene in javne organe). 
 
3.1 DELOVNOPRAVNI VIDIK  
 
Delovnopravni postopki obsegajo aktivnosti spremljanja dela zaposlenega, vse od 
sklenitve delovnega razmerja do njegovega prenehanja (sem spadajo npr. delovni pogoji, 
čas trajanja zaposlitve, dopust, plača itd.). Namen tega podpoglavja je predstaviti 
delovnopravni vidik napotitve delavcev ter kako je to področje urejeno z delovnopravno 
zakonodajo v Sloveniji in na ravni EU. Delovno pravo običajno sodi med avtonomne 
pristojnosti posameznih DČ, kar bi sicer pomenilo, da se nivo varstva pravic delavcev med 
posameznimi DČ lahko precej razlikuje. V primeu, da bi se pri napotitvi delavca še naprej 
uporabljajo pravo matične države z nižjim nivojem varstva pravic, bi to namreč lahko 
pomenilo konkurenčno prednost tujega ponudnika storitve pred lokalnimi ponudniki 
storitev. Zaradi tega je morala EU tudi na naddržavni ravni poskrbeti za zagotovitev 
skupnih delovnopravnih pravil za vse DČ.  
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3.1.1 DELOVNOPRAVNA UREDITEV NAPOTENIH DELAVCEV NA RAVNI EU 
 
Sedaj imamo na ravni EU v veljavi dve direktivi za področje napotitev delavcev znotraj EU, 
in sicer Direktivo 96/71/ES o napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev iz leta 
1996, ki jo imenujemo tudi krovna oziroma Okvirna direktiva (ang. Framework Directive), 
ter novejša Direktiva 2014/67/EU o izvrševanju Direktive 96/71/ES o napotitvi delavcev na 
delo v okviru opravljanja storitev iz leta 2014, ki jo imenujemo tudi Izvedbena direktiva 
(ang. Enforcement Directive). 
 
3.1.1.1 Direktiva o napotitvi delavcev 96/71/ES 
 
Najpomembnejši akt, ki na ravni EU ureja področje napotitev, je Direktiva 96/71/ES o 
napotitvi delavcev na delo v okviru opravljanja storitev iz leta 1996. Direktiva o napotitvi 
delavcev določa okvir, ki omogoča tako podjetjem kot tudi delavcem, da lahko v celoti 
izkoristijo priložnosti, ki jih ponuja enotni trg EU. Vendar to področje ne predstavlja samo 
ekonomskega cilja (pravica do svobodnega trga), saj je tu še druga dimenzija, ki 
predstavlja povsem drugačen, velikokrat tudi z ekonomskim nasprotujoči si socialen cilj 
(pravice delavcev). Evropska politika mora tehtati med tema dvema dimenzijama, da ne bi 
ob pretirani liberalizaciji trga prišlo do zlorabe delavskih pravic (npr. socialnega dampinga) 
in obratno – da ne bi preveliko omejevanje gospodarskih subjektov povzročilo omejevanje 
svobode trga (Eichhorst, 1998, str. 5). To je EU skušala doseči z omenjeno Direktivo, ki 
po eni strani s pravično konkurenco podpira svobodo opravljanja storitev po vsej EU, po 
drugi strani pa ščiti spoštovanje pravic delavcev (Labour Market Directorate, 2015, str. 3).   
 
Cilji direktive, kot so navedeni v uvodnih izjavah, so podpora dinamičnemu okolju za 
čezmejno opravljanje storitev, pošteni konkurenci med ponudniki storitev v državah EU ter 
spoštovanju pravic delavcev. 
 
Bistveni del Direktive o napotitvi delavcev predstavlja prvi odstavek 3. člena, ki govori o 
tem, da morajo podjetja iz države gostiteljice delavcem ne glede na to, katera zakonodaja 
se uporablja za delovno razmerje, zagotoviti pogoje za delo v zvezi z naslednjimi 
zadevami (Direktiva 96/71/ES, 3. člen):  
• maksimalni delovni čas in minimalni počitek; 
• minimalni plačani letni dopust; 
• minimalne urne postavke, tudi za nadurno delo; ta točka se ne uporablja za 
programe dodatnega kolektivnega pokojninskega zavarovanja; 
• pogoje za posredovanje dela delavcev, zlasti kadar gre za delavce, ki jih zagotovijo 
podjetja za začasno zaposlovanje; 
• zdravje, varnost in higiena pri delu; 
• varnostni ukrepi glede pogojev za delo in zaposlitev za noseče ženske ali ženske, ki 
so pred kratkim rodile, za otroke in mlade; 
• enako obravnavanje moških in žensk in druge določbe o nediskriminiranju.  
Za minimalne pogoje morajo poskrbeti DČ, in sicer s tem, ko določbe direktive prenesejo 
v svoj pravni red. Te določbe so torej minimum, ki ga morajo DČ spoštovati, lahko pa 
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seveda svobodno sprejemajo svoja pravila in pogoje, ki so bolj ugodni za delavce. 
Povedano z drugimi besedami, temeljne pravice, ki so naštete v direktivi, niso regresivne 
in imajo možnost nadgradnje navzgor (upoštevanje t. i. načela »floor, but not ceiling«). 
 
Glede na prvi odstavek 3. člena lahko DČ določbe v svoj pravni red prenesejo na tri 
načine (Direktiva 96/71/ES, 3. člen): 
• z zakonom ali drugim predpisom na državni ravni;  
• s splošno veljavnimi kolektivnimi pogodbami;  
• z arbitražnimi odločbami, razglašenimi za splošno veljavne.  
To, da so kolektivne pogodbe ali arbitražne odločitve splošno veljavne, pomeni, da jih 
morajo spoštovati vsa podjetja na danem geografskem območju in poklicu ali panogi.  
 
Da bi bolje razumeli, zakaj je Direktiva 96/71/ES tako pomembna, moramo poznati vzroke 
za njen sprejem ter njene cilje. Ko so se načela prostega trga začela širiti tudi na gibanje 
delovne sile za zagotavljanje čezmejnih storitev, se je to izkazalo za zelo težavno pri 
dogovarjanju DČ za enotna merila. To je razumljivo, saj moramo vzeti v obzir posebno 
naravo storitev v primerjavi s takrat relativno razvitem prostem pretoku blaga. Pri prostem 
pretoku blaga se gibljejo samo stvari, zagotavljanje storitev pa vključuje nekakšno gibanje 
ljudi, ki morajo zelo pogosto za opravljanje storitev iti v drugo državo, kjer se soočajo s 
delovnim pravom druge države. Njihove delovne razmere in kakovost dela je mnogo težje 
nadzorovati kot kakovost in varnost blaga. Poleg tega je narava delovnega prava zelo 
tradicionalno področje nacionalnih predpisov, imigracijska politika pa je del nacionalne 
suverenosti (Jacobsson, 2008, str. 4, 5). Če bi pravice napotenih delavcev res urejala 
vsaka DČ posebej, bi to pomenilo, da bi se te pravice med seboj zelo razlikovale. V 
primeru, da bi za napotenega delavca veljale pravice iz matične države, ki bi bile manjše 
od države gostiteljice, bi šlo za t. i. nelojalno konkurenco. To pomeni, da bi imel tuji 
izvajalec storitve konkurenčno prednost pred domačimi, kar bi lahko ogrozilo delovanje 
svobodnega trga, poleg tega pa tudi integriteto in predvidljivost pravnega sistema. Zato 
možnost izbire prava ni mogla priti v poštev.  
 
Sodišče EU je igralo pomembno vlogo pri razvoju pravil evropskega prava v zvezi z 
napotenimi delavci. Najbolj prepoznavne sodbe Sodišča, kot so Viking, Laval, Rüffert in 
Luxembourg, so pomembno vplivali in spremenili podobo Direktive 96/71/ES. Iz teh sodb 
je vidno, da Sodišče podreja socialne pravice ekonomskim pravicam in je zelo proti 
kakršnemukoli omejevanju svobodnega trga. S primeri Laval in Luxembourg je Sodišče 
jasno nakazalo, da delovnopravne pravice, ki so taksativno naštete v Direktivi 96/71/ES, 
niso mišljene kot minimum. Nasprotno, te določbe predstavljajo izčrpen seznam pravic, ki 
jih DČ ne smejo nekontrolirano širiti. DČ ne morejo uporabljati argumenta javne politike, 
da uvedejo dodatne pravice, če imajo učinek omejevanja svobode zagotavljanja storitev. 
Dodatne strožje zahteve lahko uvedejo posamezne države članice za podjetja samo 
(primer Luksemburg), če so te zahteve upravičene in propocionalne (Maslaukaite, 2014, 
str. 9). Pri teh sodnih praksah Sodišče tudi ne upošteva, da brez vsaj minimalnega 
nadzora lahko pride do problemov, kot je socialni damping. Pravi, da če se spoštujejo vse 
temeljne minimalne zahteve, določene z direktivo, do socialnega dampinga ne bi 
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prihajalo, konkurenca pa bi bila poštena. Primer Viking je imel enako pomembno mesto v 
okviru evropskega socialnega modela ter posledice za industrijske akcije (stavke 
delavcev). Sodišče je razsodilo, da je industrijska akcija temeljna pravica, vendar je lahko 
precej omejena z evropskimi ekonomskimi svoboščinami. V čezmejnih primerih lahko 
pride do kolektivnega delovanja le, če le-to prestane t. i. test sorazmernosti. Cilj tega 
delovanja mora biti upravičen z javnim interesom, njegova sredstva morajo biti primerna 
in ne smejo presegati tistega, kar je potrebno za dosego cilja. Ker se presoja  le pravica 
do kolektivnega ukrepanja (in ne pravica do opravljanja storitev), Sodišče EU ekonomske 
pravice postavlja pred socialne. Poleg tega je sodišče v primeru Rüffert odločilo, da 
podjetjem, ki pošiljajo delavce na napotitev v tujino, ni potrebno upoštevati kolektivnih 
pogodb, ki niso splošno veljavne v državi gostiteljici (Maslaukaite, 2014, str. 10). 
 
Zgoraj omenjene odločitve Sodišča EU so bile pogosto ocenjene kot grožnja trajnostnemu 
evropskemu socialnemu modelu. Poleg tega izpostavljajo nekakšen prepad med enotnim 
trgom na ravni EU in socialno dimenzijo na nacionalni ravni. Krhko socialno-ekonomsko 
ravnotežje v EU je bilo zamajano v korist ekonomskih svoboščin in verjetno na račun 
socialnih pravic. Evropski socialni partnerji so bili najbolj kritični do sodb Sodišča EU in so 
njihove odločitve poimenovali kar »dovoljenje za socialni damping« (Maslaukaite, 2014, 
str. 10). Kljub vsemu je zadnje čase možno opaziti trend tudi s strani Sodišča EU do bolj 
socialnega pristopa, saj EU namenja čedalje več pozornosti temeljnim pravicam 
državljanov, med katere sodijo tudi socialne pravice. Ena možnost je, da bi EU bolj jasno 
opredelila in regulirala to področje, kar je že poskušala storiti z Izvedbeno direktivo iz leta 
2014, ki je predstavljena v nadaljevanju.  
 
3.1.1.2 Izvedbena direktiva 2014/67/EU 
 
Neprestano razvijanje kompleksnosti področja napotenih delavcev, opazno povečanje 
števila in pogostosti napotitev ter razkrivanje problemov in pasti, ki jih prinašajo 
pomanjkljivosti Direktive 96/71/ES, je pripeljalo do tega, da je EU 15. 5. 2014 sprejela 
Direktivo 2014/67/EU o izvrševanju Direktive 96/71/ES o napotitvi delavcev na delo v 
okviru opravljanja storitev. To direktivo krajše poimenujemo tudi Izvedbena 
direktiva. Pomembno naj bi prispevala k boljši preglednosti, bolj tekoči in učinkoviti 
izmenjavi informacij med DČ ter večji zaščiti in spoštovanju pravic napotenih delavcev, saj 
dopušča manj možnosti za zlorabo določb iz Direktive o napotitvi delavcev. Izvedbena 
direktiva torej vzpostavlja režim za boljšo in bolj enotno uporabo in uveljavljanje pravic, 
do katerih so napoteni delavci upravičeni že na podlagi določb iz prvotne Direktive o 
napotenih delavcih (Labour Market Directorate, 2015, str. 3-4). Med glavne slabosti 
starejše Direktive 96/71/ES zagotovo lahko štejemo to, da je pri definiciji napotenega 
delavca premalo natančna, saj določa samo, da gre za delo v drugi DČ v nekem 
omejenem obdobju. Poleg tega tudi ni dovolj dobro obravnavala načela enakega plačila za 
enako delo na istem delovnem mestu (Maslaukaite, 2014, str. 8). Spodnja Tabela 6 
povzema glavne probleme, ki so se do sedaj pokazali pri izvajanju Direktive 96/71/ES. Te 
probleme lahko razvrstimo na tri glavne tipe, in sicer pravne, administrativne in 
izvedbene.   
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Tabela 6: Problemi Direktive 96/71/ES  
TIP PROBLEMA IZVOR PROBLEMA 
Pravni 
- nenatančne definicije začasnosti opravljanja storitev, 
začasnosti napotitve in ustanavljanja podjetij  
- nezadostno obravnavanje načela enakega plačila za enako 
delo na istem delovnem mestu. 
Administrativni 
(nadzorovanje) 
- slab nadzor v državah gostiteljicah 
- nezadostno sodelovanje med državami članicami za 
izmenjavo informacij 




- slab mehanizem sankcioniranja, ker ni nekega nabora 
"ustreznih ukrepov", potrebnih za uspešno implementacijo in 
izvrševanje 
- preveč zapleteno reševanje sporov  
Vir: Labour Market Directorate (2015, str. 13) 
 
Zaradi teh pomanjkljivosti je bila posodobitev obstoječih pravil EU glede napotitev 
delavcev nujno potrebna. Izvedbena direktiva, ki je sicer še precej nova in je vse DČ še 
niso prenesle v svoj pravni red, je pomemben korak naprej k izboljšanju izvrševanja 
določb Direktive o napotitvi delavcev iz leta 1996. Njen glavni namen je nasloviti najbolj 
problematična področja, ki so se do sedaj izkazala kot najbolj težavna pri prenosu in 
implementaciji veljavne direktive iz leta 1996 ter doseganju njenih ciljev. Glavne nove 
določbe Izvedbene direktive so naslednje (Labour Market Directorate, 2015, str. 9): 
• solidarna odgovornost – to načelo določa 12. člen in sicer v zvezi z neposrednimi 
podizvajalci v gradbenem sektorju. Direktiva uvaja novo zahtevo, ki omogoča 
napotenim delavcem v gradbenem sektorju, da zahtevajo neizplačane plače vsaj v 
višini nacionalne minimalne plače, in sicer celo od izvajalca, ki je eno stopničko 
višje v izvajalski verigi kakor njihov direktni delodajalec. Tako delodajalci niso 
prepuščeni le podizvajalcem, ki se velikokrat izogibajo odgovornosti. Nekatere 
države zagovarjajo to določbo in menijo, da bi koncept solidarne odgovornosti 
lahko razširili na vse dejavnosti oz. vsaj na tiste, kjer se v večji meri pojavljajo 
podizvajalske verige. Določba celo omogoča, da gredo države še dlje in za kršitelje 
uvedejo kazni. Druge države pa si želijo manj regulacije, saj se bojijo, da bi lahko 
ta negativno vplivala na svobodno izvajanje storitev; 
• nadziranje in skladnost – direktiva natančno določa, katere informacije lahko države 
članice zahtevajo od podjetij pri napotitvi delavcev na delo v njihovo državo. Prav 
tako morajo države članice te zahteve in podatke o pravicah na področju 
zaposlovanja javno objaviti; 
• sodelovanje – direktiva določa zahteve za izmenjavo informacij, inšpekcijo in 
medsebojno pomoč med državami članicami in njihovimi pristojnimi organi pri 
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ugotavljanju kršitev in uveljavljanjem pravic. Pri tem jim je v pomoč nov 
informacijski sistem IMI (glej poglavje 2.2.2.1); 
• čezmejno izvrševanje denarnih administrativnih kazni – direktiva vzpostavlja sistem, 
ki predvideva čezmejno vročanje in izvrševanje kazni. 
 
Nova direktiva je nedvomno prispevala k bolj poštenemu evropskem trgu dela. Ustrezno 
naslavlja področja, ki so se v preteklosti pokazala kot najbolj težavna pri prenosu in 
implementaciji direktive iz leta 1996, predvsem z vidika večje zaščite in spoštovanja pravic 
napotenih delavcev. Kljub temu pa so še vedno prisotne pomanjkljivosti, ki je tudi nova 
direktiva še ni uspela odpraviti. Kljub številnim dobrim rešitvam bodo nekatere vsekakor 
predstavljale določeno dodatno administrativno in finančno breme za pristojne organe 
(npr. inšpekcijski organi in nova informacijska podpora, kar zahteva dodatne kadrovske in 
finančne vire). 
 
3.1.2 DELOVNOPRAVNA UREDITEV NAPOTENIH DELAVCEV NA NACIONALNI 
RAVNI 
 
3.1.2.1 Zakon o delovnih razmerjih in posebnosti pogodbe o zaposlitvi za 
napotenega delavca 
 
Najpomembnejši nacionalni akt, ki ureja področje napotenih delavcev, je Zakon o delovnih 
razmerjih (ZDR-1), ki je bil sprejet leta 2013. Zakon o delovnih razmerjih ureja napotitve 
delavcev v sedmem poglavju z naslovom Posebne določbe, in sicer v prvem podpoglavju z 
naslovom Opravljanje dela v tujini in položaj delavcev, napotenih na delo v Republiko 
Slovenijo. Področje je urejeno s tremi členi (208., 209. in 210. člen), kjer je na splošno 
določeno, v katerih primerih lahko delodajalec napoti delavca na delo v tujino, kakšna 
mora biti pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela v tujini ter kakšen je položaj delavcev, 
ki so napoteni v Slovenijo. Za nas sta pomemba samo 208. in 209. člen, in sicer zato, ker 
preučujemo primere, ko slovenska podjetja oziroma organizacije napotujejo delavce v 
drugo državo članico EU. Poleg teh glavnih členov veljata za napotene delavce tudi 130. 
člen, ki govori o povračilih stroškov v zvezi z delom, ter 131. člen, ki ureja izplačilo 
regresa. 
  
208. člen govori o tem, da mora imeti delodajalec za napotitev delavca na delo v tujino 
podlago v pogodbi o zaposlitvi. Zakon pravi, da če pogodba o zaposlitvi ne predvideva 
možnosti dela v tujini, morata delodajalec in delavec skleniti novo pogodbo o zaposlitvi, ki 
se lahko sklene za čas dokončanja projekta oziroma za čas dokončanja dela, ki ga 
napoteni delavec opravlja v tujini (ZDR-1, 208. člen). Po drugi strani želi zakon tudi 
zavarovati delavca, če je bila možnost napotitve na delo v tujino v zaposlitveni pogodbi že 
določena, pa delavec želi delo odkloniti. Za to morajo obstajati upravičeni razlogi, ki so 
določeni v drugem odstavku tega člena. Ti razlogi so (ZDR-1, 208. člen): 
 nosečnost;  
 varstvo otroka do 7 let starosti;  
 vzgoja in varstvo otroka do 15 leta starosti, če zaposleni sam živi z otrokom; 
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 invalidnost;  
 zdravstveni razlogi;  
 drugi razlogi, določeni s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo.  
Zadnji odstavek tega člena obvezuje delodajalca, da mora po končani napotitvi 
zaposlenemu zagotoviti vrnitev v Slovenijo (ZDR-1, 208. člen). 
  
209. člen določa posebne sestavine, ki jih mora poleg obveznih pogodbenih sestavin 
določenih v ZDR-1 vsebovati pogodba v primeru začasne napotitve delavca v tujino. 
Določeno mora biti (ZDR-1, 209. člen): 
 trajanje dela v tujini; 
 prazniki in dela prosti dnevi;  
 minimalni letni dopust;  
 višina plače in valuta, v kateri se ta izplačuje;  
 dodatno zavarovanje za zdravstvene storitve v tujini;  
 drugi prejemki v denarju ali naravi, do katerih je delavec upravičen za čas dela v 
tujini;  
 način zagotavljanja in uresničevanja pravic v zvezi s plačilom za delo in drugimi 
prejemki, ki so v skladu s predpisi države, v kateri se delo opravlja; zagotovljeni 
drugače, vendar najmanj v obsegu, kot ga zagotavlja ta zakon oziroma ugodneje; 
 pogoji vrnitve v Slovenijo.   
Glede vprašanja prejemkov se pogodbeni stranki lahko sklicujeta na drug zakon, predpis 
ali na kolektivno pogodbo (ZDR-1, 209. člen). 
 
Poleg zakonskih določil je priporočljivo s pogodbo o zaposlitvi (ali s kakšnim drugim 
dokumentom) vnaprej določiti tudi nekatere druge sestavine, ki sicer niso obvezne, 
vendar preprečujejo, da bi prišlo do kakršnihkoli dilem bodisi na strani delodajalca bodisi 
na strani zaposlenega. Ta priporočila so naslednja:  
 natančna določitev trajanja napotitve, pri čemer je potrebno upoštevati, da naj 
napotitev ne bi bila daljša od 24 mesecev;  
 sklenitev pisnega dogovora s podjetjem oziroma organizacijo, kamor je delavec 
napoten;  
 ureditev rezidentskega statusa še pred odhodom delavca v tujino;  
 natančna določitev vseh ugodnosti za delavca (npr. plačilo stroškov selitve,  
stanovanja, javnega ali zasebnega prevoza, letalskih vozovnic ipd.) ter vseh 
možnih dodatkov, ki mu pripadajo po njegovi ali kolektivni pogodbi;  
 določitev višine plače pred in po napotitvi je dobra zaradi pravilnega 
obračunavanja socialnih prispevkov; 
 določitev, v katerih primerih lahko pride do predčasnega prenehanja pogodbe, ter 
določitev pravic, ki jih ima v takšnem primeru delavec; 
 še pred napotitvijo je priporočljivo razrešiti tudi vprašanje, kakšno pogodbo bo 
imel delavec po vrnitvi v matično podjetje (ali ostane stara pogodba ali je 
delodajalec po vrnitvi dolžan ponuditi drugo primernejše delovno mesto);  
 potrebno je doreči, kako je glede praznikov in dela prostih dni, še posebej, če se ti 
doma in v tujini ne prekrivajo. 
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Primer pogodbe o zaposlitvi za napotene osebe je zelo obsežno predstavljen v priročniku z 
naslovom Napotitev managerjev in strokovnjakov na delo v tujino, ki sta ga leta 2010 
pripravila Združenje Manager in Združenje delodajalcev Slovenije (glej Prilogo 1). Pri vsem 
tem morajo delodajalec in tudi državni organi upoštevati, da delavcu pripadajo pravice po 
pravu tiste države (matične ali tiste, kamor je napoten), ki je zanj ugodnejši (OOZ Škofja 
Loka, 2015, str. 3).    
 
3.1.2.2 Nov zakon na področju napotitev delavcev na delo v tujino 
 
V Sloveniji zaenkrat še nimamo posebnega zakona, ki bi celovito urejal področje 
napotovanja delavcev na delo v tujino. Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti je pripravilo predlog Zakona o napotitvi delavcev na delo, ki je bil dan v 
javno razpravo januarja 2016. Novi predlog ureja vsa področja, povezana z napotitvami 
delavcev na delo v tujino. Med drugimi zadevami ureja predvsem izdajanje obrazcev A1, 
zagotavlja zaščito napotenih delavcev in preprečuje nelojalno konkurenco med delodajalci. 
V Sloveniji trenutno velja Direktiva iz leta 1996 o napotitvi delavcev na delo. Novi predlog 
v slovensko pravno zakonodajo prenaša tudi izvedbeno direktivo iz leta 2014 in ureja 
izvajanje uredb EU, ki se nanašajo na koordinacijo sistemov socialne varnosti pri 
napotovanju v tujino. 
 
Omenjeni predlog zakona največjo pozornost posveča področju izdaje obrazcev A1. 
Obrazci so potrdila o socialnem zavarovanju, ki zagotavlja vključenost napotenih delavcev 
v socialna zavarovanja. Obrazec A1 je obvezen dokument, ki ga mora delodajalec izpolniti, 
ko napotuje delavce na delo v druge države EU. V praksi so se pri napotovanju delavcev iz 
Slovenije v druge države EU pokazale številne zlorabe, kar je posledica slovenske 
zakonodaje in zakonodaje EU. Namen ureditve tega področja je preprečiti nadaljnje 
zlorabe, še posebej v primerih t. i. slamnatih podjetij. Predlog zakona zato predvideva 
zaostritev pogojev za izdajo obrazca A1 in s tem preprečuje napotovanja s strani 
slamnatih podjetij. Trenutno je edini pogoj za izdajo obrazca ta, da mora biti zaposleni 30 
dni vključen v vsa obvezna socialna zavarovanja. Po novem zakonu pa bodo morali biti za 
izdajo izpolnjene tudi dodatne zahteve, in sicer (MDDSZ, 2016, str. 6-7): 
 delodajalec eno leto pred vložitvijo vloge za izdajo obrazca A1 ne bo smel biti 
uvrščen v evidenco delodajalcev z negativnimi referencami na podlagi zakona, ki 
ureja trg dela (nepredlagatelji obračunov davčnega odtegljaja za izplačilo plače in 
neporavnane davčne obveznosti);  
 delodajalec bo moral za pridobitev obrazca A1 dejansko opraviti večji del svoje 
dejavnosti v Sloveniji, napoteni delavec pa bo moral delo običajno opravljati v 
Sloveniji. To pomeni, da bo moral delodajalec pred vložitvijo vloge v Sloveniji 
poslovati najmanj tri mesece, imeti najmanj šest mesecev (oz. od ustanovitve 
dalje, če bo ta čas krajši) zaposlene najmanj tri delavce za polni delovni čas ter ne 
bo smel napotiti več kot 70 odstotkov svojih zaposlenih.   
Z zaostrovanjem pogojev bi bilo mogoče izvesti dodatna preverjanja in imeti boljši nadzor. 
Zakon ureja tudi področje nadzora in kaznovanja kršiteljev. Predlog vsebuje določbe o 
sodelovanju med državami članicami EU na področju napotenih delavcev. Omogočeno bi 
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bilo čezmejno izvrševanje kazni, naloženih delodajalcem, ki napotujejo delavce na delo v 
nasprotju z zakonskimi predpisi. 
 
Z vidika odprave administrativnih ovir za podjetja predlog zakona prinaša tudi pomembno 
novost, saj bi moral delodajalec v primeru sprejetja zakona vlogo za izdajo obrazca A1 (tj. 
vprašalnik za delodajalce) vložiti preko portala e-Vem. Informatizacija postopka zagotovo 
pomeni zmanjšanje stroškov za podjetja. O vlogi za izdajo obrazca A1 bi v upravnem 
postopku odločala pristojna obomčna enota ZZZS v roku petih delovnih dni od prejema 
popolne vloge. Tudi vročanje odločbe bi se opravilo preko portala e-Vem, kar bi zopet 
znižalo stroške (MDDSZ, 2016, str. 6). 
 
3.2 VIDIK SOCIALNE VARNOSTI 
 
Socialna varnost, ki jo velikokrat povezujemo tudi s pojmi socialno zavarovanje, socialno 
varstvo in socialna zaščita, v najširšem smislu pomeni zagotavljanje socialnih pravic 
posameznikom v obliki denarnih prejemkov ali v naravi. Mednarodna organizacija dela 
definira socialno varnost kot obseg vseh dejavnosti posamezne države, s katerimi skušajo 
svoje državljane zavarovati pred ekonomskim pomanjkanjem ob izpadu zaslužka zaradi 
bolezni, materinstva, poškodbe pri delu, invalidnosti, starosti ali brezposelnosti oziroma 
mu zagotavljajo dostopnost do zdravstvenih storitev in družinskih dajatev (Žunič in 
Magister, 2010, str. 14). Kako pomembna je pravica do socialne varnosti, nam pove 
dejstvo, da je to ustavna pravica in sodi med človekove pravice in temeljne svoboščine. 
Urejena je v 50. členu Ustave RS, ki pravi, da imajo državljani pod pogoji, določenimi z 
zakonom, pravico do socialne varnosti, vključno s pravico do pokojnine. Država ureja 
obvezno zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo socialno zavarovanje ter skrbi za 
njihovo delovanje (URS, 50. člen). To, da je pravica do socialne varnosti ustavna 
kategorija, konkretno pomeni, da je država odgovorna za vzpostavitev sistema socialne 
države in za njegovo delovanje. Sprejeti mora ustrezno zakonodajo za posamezno 
socialno področje in vzpostaviti učinkovit sistem zaščite, nadzora in uresničevanja teh 
pravic. Če tega ne zagotovi, je odškodninsko odgovorna, za državljane pa bi morala biti 
tudi učinkovito iztožljiva pred Ustavnim sodiščem in ESČP.  
 
V našem primeru evropskega sistema napotitve delavcev, kjer se uveljavlja socialne 
pravice tudi, ko napotena oseba živi v drugi DČ, prihaja tudi do uporabe različnih sistemov 
socialne varnosti posameznih DČ. Napoteni delavci in njihove družine, ki se preselijo v 
drugo državo v Evropi, imajo pravico, da jih obravnavajo, kot da bi bili državljani te države 
članice. Zato je EU morala razviti posebna koordinacijska pravila, ki omogočajo ohranjanje 
teh pravic med DČ. Pravna podlaga za ta sistem so posebne uredbe, ki so nadomestile 
bilateralne sporazume med posameznimi DČ (Žunič in Magister, 2010, str. 14). Namen 
tega podpoglavja je torej predstaviti primarno in sekundarno zakonodajo EU na tem 
področju, vključno s koordinacijo sistemov socialne varnosti, ki omogoča, da se 
pridobljene socialne pravice ohranijo ne glede na to, če delavec za nekaj časa odide na 
delo v drugo državo. V nadaljevanju pa bodo podrobneje predstavljeni tudi postopki in 
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potrebni dokumenti (obrazci), ki jih morajo delodajalci in napoteni delavci pridobiti, da 
imajo urejena vsa socialna zavarovanja.      
 
3.2.1 PRAVNI OKVIR NA RAVNI EU IN KOORDINACIJA SISTEMOV SOCIALNE 
VARNOSTI 
 
Posamezne pravice na področju socialne varnosti urejajo nacionalne zakonodaje 
posameznih DČ, koordinacija sistemov socialne varnosti ter ohranjanje pravic za napotene 
delavce pa je urejeno na ravni EU. Skupaj z zagotavljanjem prostega gibanja delavcev je 
ključnega pomena, da so delavcem hkrati zagotovljene tudi njihove pravice iz naslova 
socialne varnosti. Pravice socialne varnosti delavcev so določene že s primarno 
zakonodajo EU, in sicer v 48. členu PDEU. Ta člen nalaga vzpostavitev ureditve, ki 
zaposlenim in samozaposlenim delavcem migrantom in njihovim vzdrževancem omogoča 
seštevanje vseh dob, ki se upoštevajo po zakonodajah posameznih držav, za pridobitev in 
ohranjanje pravice do dajatev ter za izračun višine dajatev, poleg tega pa tudi 
izplačevanje dajatev osebam s prebivališčem na ozemlju DČ (PDEU, 48. člen). 
 
V normalnih okoliščinah pravni red EU in nacionalni pravni red temeljita na načelu, da za 
vsakega delavca, ki dela v posamezni DČ, veljajo vsa pravila, določena z zakonodajo te 
države, z namenom zagotovitve enakega obravnavanja in nediskriminacije. Za zaposlene 
in samozaposlene osebe se torej običajno uporablja zakonodaja DČ, v kateri se opravlja 
dejavnost. To načelo se imenuje načelo lex loci laboris. Pri napotitvah delavcev na delo v 
tujino pa se soočamo z odstopanjem od tega pravila, saj napoteni delavci ostanejo v 
sistemu socialne varnosti v svoji matični državi. To pomeni, da morajo napoteni delavci in 
njihovi delodajalci plačevati vse socialne prispevke v državi, kjer oba običajno opravljata 
svojo dejavnost (ne samo administrativni del). Delavec namreč ne more biti vključen v 
sistem socialne varnosti v obeh državah, zato še naprej ostane vključen v vsa obvezna 
socialna zavarovanja matične države (v Sloveniji so to: zdravstveno zavarovanje, 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zavarovanje za starševsko varstvo in zavarovanje 
za primer brezposelnosti). 
 
Na ravni EU je to urejeno s sekundarno zakonodajo in ne s krovno Direktivo o napotitvi 
delavcev iz leta 1996. Sekundarno zakonodajo sestavljajo 3 uredbe, ki tvorijo t. i. 
koordinacijo sistemov socialne varnosti:  
• Uredba (ES) št. 883/2004 ali  t. i. osnovna uredba;  
• Uredba (ES) št. 987/2009 ali t. i. izvedbena uredba, s katero so podrobneje 
določena pravila za izvajanje osnovne uredbe in  
• Uredba (ES) št. 1231/2010 o razširitvi uporabe prvih dveh uredb na državljane 
tretjih držav. 
 
Namen sekundarne zakonodaje je koordiniranje sistemov socialne varnosti in zagotovitev 
doseganja ciljev iz 48. člena PDEU. Usklajevanje in koordinacija nacionalnih sistemov 
socialne varnosti je postalo eno od prvih organiziranih področij sodelovanja v EU, ki so 
povezani z načeli prostega gibanja delavcev. Usklajevanje temelji na načelu, da za osebe, 
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ki se gibljejo znotraj EU, velja sistem socialne varnosti le ene DČ. Cilj tega pravila je, da 
se zagotovi enako obravnavanje in nediskriminacija. Čeprav oblika in vsebina določb 
socialne varnosti sodijo v pristojnosti vsake posamezne DČ, mora biti usklajevanje 
različnih sistemov v čezmejnih primerih urejeno na ravni EU, saj je to zelo dinamičen in 
kompleksen proces uporabe zakonodaje. Cilj ni poenotenje sistemov socialne varnosti po 
državah članicah EU, temveč doseganje medsebojne koordinacije sistemov socialne 
varnosti za ureditev primerov čezmejnih situacij. S tem naj bi se zagotovila socialna 
varnost delavcev migrantov in njihovih družinskih članov. Koordinacijska pravila, ki so 
določena z uredbami, so za DČ obvezujoča in neposredno uporabna (Cremers, 2010, str. 
9).  
 
V temeljni Uredbi (ES) št. 883/2004 so uvodoma v 45 točkah določena splošna načela in 
pravila koordinacije sistemov socialne varnosti, iz katerih lahko za napotitev delavcev 
izpostavimo štiri najpomembnejša načela (Žunič in Magister, 2010, str. 14): 
• načelo lex loci laboris določa, da so napoteni delavci zavarovani samo po 
zakonodaji ene države, zato tudi prispevke plačujejo le v tisti državi. Običajno se 
uporablja zakonodaja države članice, v kateri se opravlja dejavnost. Odločanje o 
tem, katera zakonodaja velja, je v pristojnosti organov (v Sloveniji so to območne 
enote ZZZS), zato napoteni delavci oziroma njihovi delodajalci sami ne morejo 
prosto izbirati. V osnovni in izvedbeni uredbi so zelo podrobno postavljena pravila 
za določanje države članice, katere zakonodaja se uporablja. V osnovni Uredbi 
883/2004 so ta pravila določena v členih 11 do 16, z njimi povezane izvedbene 
določbe pa so določene v členih 14 do 21 Uredbe 987/2009; 
• v državi napotitve imajo napoteni delavci enake pravice in obveznosti kot državljani 
te države, kar je v skladu z načelom enakega obravnavanja ali načelom 
nediskriminacije; 
• pri uveljavljanju pravic se upošteva načelo seštevanja dob. To pomeni, da mora 
pristojni organ pri izračunih po potrebi upoštevati tudi zavarovalno oziroma delovno 
dobo in prebivanje v drugih državah članicah EU;  
• v primeru, da so napoteni delavci in njihovi družinski člani upravičeni do določenih 
socialnih pravic, jih ohranijo še naprej, tudi če živijo v drugi državi članici EU, kar je 
v skladu z  načelom o prenosljivosti pravic. 
 
Temeljna uredba se uporablja za vso zakonodajo v zvezi z naslednjimi področji socialne 
varnosti: dajatve za bolezen, invalidnost, starost in brezposelnost, dajatve za materinstvo 
in enakovredne dajatve za očetovstvo, dajatve za preživele osebe, dajatve za nesreče pri 
delu in poklicne bolezni, pomoči ob smrti, dajatve pred upokojitvijo ter družinske dajatve. 
Uredba pa se ne uporablja za socialno in zdravstveno pomoč ter nekatere druge dajatve 
(npr. nadomestilo za žrtve vojne) (Uredba (ES) št. 883/2004, 3. člen). 
 
V uredbah za koordinacijo sistemov socialne varnosti so določene tudi konkretnejše 
opredelitve pojmov in pogoji v zvezi z napotitvijo, kot so določeni v krovni Direktivi o 
napotitvi delavcev iz leta 1996. Opredelitev napotenega delavca oziroma napotitve temelji 
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na pogojih, na podlagi katerih se lahko izda obrazec A1, ki je potreben za napotitev. Ti 
pogoji so naslednji (Evropska komisija, 2012, str. 6): 
• trajanje napotitve mora biti omejeno, pri čemer trajanje napotitve ne sme presegati 
24 mesecev. Skupno trajanje vseh napotitev se lahko izjemoma podaljša, vendar 
skupno trajanje vseh napotitev ne sme presegati 5 let. Namen teh določb je 
zagotavljanje začasnega značaja zaposlitve in preprečevanje zlorab, kjer bi 
napotitev lahko uporabili za zaposlovanje v podjetjih ali za pogodbe za daljši čas, 
pri čemer bi bili različni delavci vedno znova napoteni na iste položaje in za iste 
namene;  
• napotitev ni namenjena nadomestitvi drugega delavca, zato se ne sme napotiti 
delavca z namenom, da zamenja drugo napoteno osebo, ki ji je napotitev že 
potekla; 
• napotena oseba mora biti vključena v zavarovanje v Republiki Sloveniji vsaj 1 
mesec pred napotitvijo na delo v tujino;  
• obstajati mora pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela v tujini oziroma aneks k 
obstoječi pogodbi o zaposlitvi, pri čemer mora delovno razmerje obstajati celotno 
obdobje napotitve na delo v tujino; 
• zaposlitev mora biti plačana. 
Pri tem je potrebno še poudariti, da je delodajalec v celotnem obdobju trajanja napotitve 
dolžan pristojnemu organu (območne enote ZZZS) sporočati kakršnekoli spremembe teh 
pogojev. Še posebej je pomembno, da se organu sporoči, če do napotitve, za katero je 
bila vložena vloga za izdajo obrazca A1, sploh ni prišlo, če je bila napotitev predčasno 
prekinjena ter če delodajalec premesti zaposlenega na drugo napotitev v drugem 
podjetju. 
 
Prav tako je pomembo, da vemo, v katerih primerih ne gre za napotitev. Za napotiitev 
absolutno ne gre, če podjetje v državi gostiteljici (kamor je delavec napoten) tega delavca 
da na voljo drugemu podjetju v isti državi ali v drugi DČ ter če je delavec zaposlen v 
določeni DČ samo zato, da ga podjetje, ki ima sedež v drugi DČ, pošlje podjetju v tretji 
DČ. To je potrebno izpostaviti predvsem zato, ker se takšni primeri velikokrat pojavljajo 
kot zlorabljanje sistema napotitve delavcev ter nam nazorno prikazujejo, za kakšne 
namene podjetja nemalokrat uporabljajo napotitve. 
 
3.2.2 DOKUMENTI, KI SO POTREBNI ZA UVELJAVLJANJE PRAVIC IZ 
SOCIALNIH ZAVAROVANJ 
 
Pred napotitvijo je potrebno poskrbeti, da se pridobijo in uredijo vsi dokumenti, ki so 
potrebni za uveljavljanje pravic iz socialnih zavarovanj. Nekatere dokumente si lahko 
napotena oseba priskrbi sama, nekatere pa za njih pridobi delodajalec. Najpomembnejši 
je obrazec A1, ki dokazuje, da je napotena oseba zavarovana v matični državi članici. Ta 
dokument izda pristojni organ na podlagi pravilno izpolnjene vloge oziroma obrazca, ki se 
imenuje vprašalnik za delodajalce. Obrazec A1 za  napoteno osebo torej pridobi 
delodajalec. Naslednji dokument, ki ga mora imeti napotena oseba, če želi uveljavljati 
pravice iz naslova zdravstvenega zavarovanja, je evropska kartica zdravstvenega 
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zavarovanja. To si lahko napotena oseba priskrbi sama. Zelo pomembno je tudi, da 
delodajalec uredi spremembo zavarovalne podlage za napoteno osebo in njene družinske 
člane v primeru napotitve, ki presega 3 mesece, in sicer z obrazci M-1, M-2 in M-DČ. V 
nadaljevanju bodo ti postopki in obrazci podrobno predstavljeni, vendar samo tisti, za 
katere mora poskrbeti delodajalec, saj za našo raziskavo pridejo v poštev le takšni 
postopki. 
 
3.2.2.1 Vprašalnik za delodajalce in obrazec A1 
 
Obrazec A1 ali potrdilo o predpisih o socialni varnosti, ki se uporabljajo za imetnika, je 
obrazec, s katerim imetnik obrazca dokazuje upravičenost do pravic iz naslova socialne 
varnosti. Je najpomembnejši obrazec za napotitev, saj brez njega do napotitve sploh ne 
more priti. Vsak napoteni delavec in podjetje, ki delavca napoti, mora imeti v času 
napotitve ta obrazec na razpolago v vsakem trenutku, da ga lahko preverijo pristojne 
institucije tako države pošiljateljice kot države prejemnice. Ta obrazec se uporablja 
namesto nekdanjih obrazcev E101 in E103, in sicer v primerih, kjer je posameznikova 
zaposlitev ali samozaposlitev povezana z več kot eno DČ EU (npr. napotitev znotraj DČ 
EU). V skladu s pravili EU za posamezno osebo velja zakonodaja samo ene države 
naenkrat. Obrazec A1 izda matična država, torej država, katere zakonodaja velja za 
posameznika. Obrazec A1 potrjuje, da za posamezno osebo ne velja zakonodaja nobene 
druge države, kar pomeni, da posameznik nima nobenih obveznosti za plačilo prispevkov 
iz naslova socialne varnosti v drugih državah (npr. zdravstveno zavarovanje). Obrazec A1 
je veljaven do datuma izteka veljavnosti, navedenega na obrazcu, ali dokler ga ne prekliče 
institucija, ki ga je izdala (Evropska komisija, 2015). 
 
Za delodajalce in zaposlene, ki so napoteni na delo v tujino, je pomembno, kje (pri 
katerem organu) in kdaj (pred ali po odhodu na delo v tujino) morajo pridobiti obrazec A1 
ter kakšen je postopek njegovega pridobivanja. Če je zaposleni napoten na začasno delo v 
drugo državo EU, obrazec A1 v njegovem imenu pridobi delodajalec. Pri sistemu 
socialnega zavarovanja je zavezanec za zavarovanje namreč delodajalec, zavarovanec 
(nosilec zavarovanja) pa zaposleni. Zaposlene osebe, ki opravljajo dejavnosti v več kot eni 
državi članici EU (npr. prevozniki), in samozaposlene osebe pa obrazec A1 uporabljajo 
samostojno. Delodajalci lahko informacije pridobijo pri pristojnih institucijah, ki izdajajo A1 
obrazce. V vsaki DČ je pristojna določena institucija, pri kateri lahko delodajalci zaprosijo 
za A1 obrazce. V Sloveniji je za to pristojen Zavod za zdravstveno zavarovanje oziroma 
njegove območne enote (Evropska komisija, 2015). Če je mogoče, je obrazec A1 najboljše 
pridobiti, še preden se začne zaposlitev ali opravljanje dela v drugi državi. To je dobro 
zato, da je obrazec A1 na voljo zaposlenemu ali delodajalcu zaposlenega, ker sta eden ali 
drugi obrazec dolžna predložiti odgovornim institucijam v državi napotitve, če se to od 
njiju zahteva. Obrazec A1 potrjuje in definira položaj zaposlenega glede socialne varnosti, 
prav tako pa tudi določa, v kateri državi bo delodajalec plačal prispevke za socialno 




Poznamo dva postopka pridobivanja obrazca A1, ki se razlikujeta glede na to, ali bo 
napotitev trajala do 24 mesecev ali nad 24 mesecev. V večini primerov gre za napotitev 
do 24 mesecev. Ta postopek poteka pred pristojno območno enoto ZZZS in je razmeroma 
enostaven. Bolj zapleten in dolgotrajen pa je postopek za napotitve nad 24 mesecev 
(vendar ne dlje od 5 let), ki poteka pred Ministrstvom za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti. Takšna napotitev je dovoljena le izjemoma, in sicer v primeru, da MDDSZ 
s pristojnim organom v državi gostiteljici sklene dogovor. Za napotitev je namreč značilna 
začasnost, saj napotitev traja določen čas (kolikor je potrebno za zagotovitev storitve). Če 
napotitev ne bi bila časovno omejena, delavca glede na pravno ureditev EU ne bi mogli 
kategorizirati kot napotenega delavca. V ta namen je postavljeno tudi pravilo, da po 
preteku 24 mesecev prvotne napotitve ni dovoljeno takoj sprožiti novega postopka pred 
ZZZS za pridobitev A1 obrazca, če gre za istega delavca, ki bi delo opravljal v istem 
podjetju v isti državi gostiteljici. Od izteka prejšnjega obdobja napotitve morata miniti vsaj 
dva meseca.  
 
Postopek pridobivanja obrazca A1 za napotitev do 24 mesecev se začne z izpolnjenim 
vprašalnikom za delodajalce, pristojna območna enota ZZZS pa nato izda potrdilo o 
vključenosti delavca v slovenski sistem socialnega zavarovanja. Če apliciramo to na 
upravni postopek in uporabimo izraze iz upravnega postopka, je vprašalnik za delodajalce 
vloga za začetek postopka, sam obrazec A1 pa je odločba v tem postopku. V praksi 
postopek poteka tako: stranka (delodajalec) se mora oglasiti na ZZZS (na katerikoli 
območni enoti, ker je krajevna pristojnost odpravljena) in tam izpolniti vprašalnik za 
delodajalce. Ta obrazec si stranka lahko natisne in ga predhodno izpolne že sama, saj 
objavljen na internetni strani ZZZS. Potem referent preveri, ali je delavec zaposlen in ali 
so izpolnjeni vsi drugi predpisani pogoji, nakar se izda obrazec A1 (načeloma še isti 
dan). Tako morajo delodajalci ravnati v vseh primerih napotitve svojih zaposlenih, tudi v 
primeru napotitve za krajše obdobje, tudi če gre zgolj samo za en dan (Zavod za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije, 2016).  
 
V primeru, da napotitev traja več kot 24 mesecev (pri tem moramo upoštevati, da 
napotitev skupaj nikakor ne sme presegati obdobja 5 let), se uporabi drugačen postopek. 
16. člen Uredbe (ES) št. 883/2004 določa, da lahko v takšnem primeru pristojni instituciji 
obeh držav članic skleneta izjemni dogovor. V Sloveniji je pristojna institucija MDDSZ. 
Postopek se začne podobno kot prejšnji, in sicer s pravilno izpolnjenim vprašalnikom za 
delodajalce, ki je enak kot tisti, ki se uporablja v postopku za napotitve do 24 mesecev, le 
da ga mora v tem primeru delodajalec vložiti na MDDSZ. Zraven mora posredovati tudi 
prošnjo za izredni dogovor, ki mora vsebovati podrobnejši opis in konkretne razloge za 
takšno napotitev. Če ministrstvo ugotovi, da so izpolnjeni vsi pogoji, pošlje predlog 
pristojni instituciji v državi gostiteljici, ki se v sodelovanju z institucijo v matični državi 
odloči, če bo napotitev dovolila. Po prejetju odgovora ministrstvo obvesti stranko 
(delodajalca) in Direkcijo ZZZS, le-ta pa obvesti pristojno območno enoto ZZZS, ki nato 
nadaljuje postopek v skladu z odgovorom. Ta postopek je zelo dolgotrajen, saj gre za 
izmenjavanje informacij na mednarodni ravni in poslovanje med državnimi organi. Če 
postopek za pridobivanje obrazca A1 za napotitve do 24 mesecev pred ZZZS poteka en 
60 
 
dan oziroma nekaj dni, lahko ta postopek pred MDDSZ poteka nekaj mesecev. Zato je 
zelo pomembno, da delodajlci sprožijo postopek že nekaj mesecev pred dejanskim 
nastopom dela v tujini, da bo napotena oseba pravočasno dobila zahtevan obrazec A1. 
 
Vprašalnik za delodajalce je vloga, ki jo morajo delodajalci vložiti pri pristojnem organu za 
začetek postopka izdaje obrazca A1. Dobijo ga lahko na območnih enotah ZZZS ali pa na 
njihovi spletni strani. Delodajalec mora izpolniti vse pomembne podatke (glej Prilogo 2), ki 
so nato navedeni na obrazcu A1, da ga lahko glede urejenega socialnega zavarovanja 
preverijo pristojni organi obeh držav (pošiljateljice in prejemnice). Najprej v točki 1 izpolni 
podatke o napoteni osebi in v točki 2 podatke o podjetju, ki napotuje (navesti mora tudi 
dejavnost podjetja), nato pa v točkah 3 do 6 navede podatke, ki se tičejo napotitve. 
Navesti je potrebno naslednje:  
• koliko časa je napotena oseba zaposlena pri delodajalcu;  
• koliko časa bo predvidoma trajala napotitev;  
• podatke o podjetju, kamor bo napoten delavec;  
• kakšna bodo dela in naloge, ki jih bo napotena oseba opravljala; 
• kdo izplačuje plačo in kdo plačuje prispevke za socialno varnost napotene osebe 
(matično podjetje ali podjetje v tujini, kamor je napoten zaposleni); 
• ali je v skladu z ZDR-1 v pogodbi o zaposlitvi podlaga za napotitev oziroma ali je bil 
sklenjen aneks k obstoječi pogodbi ter 
• podatke o morebitnih prejšnjih napotitvah (država napotitve, podatke o podjetju in 
časovno obdobje napotitve). 
 
Zaenkrat vložitev vprašalnika na ZZZS ali MDDSZ poteka v fizični obliki. Če bo stopil v 
veljavo predviden Zakon o napotitvi delavcev na delo (glej poglavje 3.1.2.2), pa bodo 
delodajalci lahko oddali vlogo preko portala e-Vem, preko katerega bi se potem prav tako 
opravilo vročanje. To pomeni, da delodajalcu obrazca ne bi bilo potrebno natisniti in ga 
fizično dostaviti na območno enoto ZZZS ali MDDSZ (po pošti ali osebno), uradne osebe 
pa bi podatke že pridobile v elektronski obliki, tako da bi se vnašanje podatkov v sistem, 
ki je razmeroma dolgotrajen in nepotreben korak, odpravilo. Prav tako v primeru, če bi 
podjetje istega delavca napotilo večkrat ali napotilo več delavcev hkrati, določenih 
podatkov, ki so zmeraj enaki, ne bi bilo potrebno podvajati. Informatizacija postopka bi 
bila zagotovo ugodna pridobitev tako za delodajalce kot za upravne organe, saj bi prinesla 
zmanjšanje stroškov in skrajšanje postopka ter bi pomenila pomemben korak pri odpravi 
administrativnih ovir.  
 
Za izdajo obrazca A1 se na podlagi pravilno izpolnjenega vprašalnika za delodajalce odloči 
referent (uradna oseba) območne enote ZZZS. Če so izpolnjeni vsi pogoji, lahko izda 
obrazec A1, ki je sestavljen iz dveh delov. Najprej so podane informacije za imetnika tega 
obrazca, nato pa se nadaljuje s šestimi sklopi rubrik, ki jih je potrebno izpolniti. Poleg 
osnovnih informacij (o uporabi obrazca) obrazec na začetku opozori, da naj si imetnik, 
preden odide na delo v drugo DČ, priskrbi dokumente, s katerimi bo lahko uveljavljal 
pravico do storitev, kot so medicinska oskrba, bolnišnično zdravljenje itn. V primeru 
začasnega bivanja v DČ, kjer bo imetnik delal (kakršen je tudi naš primer napotitve), je 
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potrebno imeti Evropsko kartico zdravstvenega zavarovanja za primere, kadar se koristi 
zdravstvene storitve v času bivanja v drugi DČ. Na obrazcu je potrebno izpolniti 6 sklopov 
podatkov, in sicer (glej Prilogo 3):  
• osebni podatki imetnika (pomembno je, da se mora navesti tudi naslov v državi 
začasnega prebivališča); 
• predpisi DČ, ki se uporabljajo (pomembno je, da se mora navesti tudi začetek in 
konec opravljanja storitev);   
• potrditev statusa imetnika (glej situacije, v katerih se uporablja – poglavje 3.2.1); 
• podatki o delodajalcu/samostojni dejavnosti v državi, katere zakonodaja se 
uporablja; 
• podatki o delodajalcu /samostojni dejavnosti v drugih DČ; 
• osebni in službeni podatki o nosilcu, ki izpolni obrazec.  
 
3.2.2.2 Sprememba zavarovalne podlage 
 
Pred odhodom v tujino mora delodajalec poleg pridobitve obrazca A1 poskrbeti, da za 
napoteno osebo spremeni zavarovalno podlago. Obrazec A1 je namenjen temu, da se 
določi, katera zakonodaja se uporablja, ter da se lahko tudi v tuji državi preveri, ali ima 
napotena oseba urejeno socialno zavarovanje. Pridobitev tega obrazca pa za napoteno 
osebo še ne pomeni, da ima le-ta tudi urejeno zavarovanje za čas, ko bo bivala in delala v 
tujini. Spremembo zavarovalne podlage mora v ločenem postopku za napoteno osebo 
urediti delodajalec, saj je on zavezanec za prijavo in odjavo oseb v zavarovanje oziroma iz 
zavarovanja ter zavezanec za plačilo prispevka za obvezno socialno zavarovanje, medtem 
ko je zavarovanec oziroma nosilec zavarovanja napotena oseba. To mora delodajalec 
storiti le v primeru, da gre za napotitev, ki je daljša od 3 mesecev. Napotena oseba mora 
biti v času napotitve zavarovana po podlagi 02 in je takrat vključena v vsa štiri obvezna 
socialna zavarovanja: pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zdravstveno zavarovanje, 
zavarovanje za starševsko varstvo in zavarovanje za primer brezposelnosti (Zavod za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije, 2016).  
 
Spremembo zavarovalne podlage je potrebno urediti tako pred odhodom v tujino kot tudi 
po vrnitvi iz tujine. V obeh primerih je potrebno opraviti odjavo iz zavarovanja na 
obstoječi podlagi ter prijavo v zavarovanje na novi podlagi. To poteka na naslednji način: 
1. pred odhodom v tujino mora zavezanec za zavarovanje (delodajalec): 
 najprej odjaviti zavarovanca oziroma nosilca zavarovanja (napoteno osebo) po 
obstoječi podlagi za zavarovanje in vrsti zavarovanja z obrazcem M-2; 
 nato prijaviti zavarovanca oziroma nosilca zavarovanja (napoteno osebo) po 
podlagi 02 z obrazcem M-1. 
2. po prihodu iz tujine mora zavezanec za zavarovanje (delodajalec): 
 najprej vložiti odjavo zavarovanca oziroma nosilca zavarovanja (napoteno osebo) 
po podlagi za zavarovanje in vrsti zavarovanja, ki je veljala v času, ko je bil 
zavarovanec v tujini (02);  
 nato vložiti prijavo zavarovanca oziroma nosilca zavarovanja (napoteno osebo) po 




Na obrazcih M-1 in M-2, ki jih vloži delodajalec, je potrebno izpolniti 3 skupine podatkov, 
in sicer podatke o zavezancu, podatke o zavarovancu in podatke o zavarovanju (glej 
Prilogo 4). Rok za vložitev obrazcev je v obeh primerih 8 dni od nastanka spremembe. 
Postopek prijave in odjave v obvezna socialna zavarovanja od 1. januarja 2016 za vse 
poslovne subjekte poteka preko sistema e-VEM, ki omogoča lažje, enostavnejše, hitrejše 
in tudi cenejše poslovanje s pristojnimi organi. Ta možnost je za delodajalce z vidika 
odprave administrativnih ovir zelo ugodna, saj jim obrazcev ni potrebno ročno izpolnjevati 
in jih fizično v papirni obliki dostaviti (osebno ali po pošti) pristojnim institucijam za 
obravnavo teh vlog, ki so v Sloveniji prijavno – odjavne službe obomočnih enot ZZZS. 
Postopek oddaje vloge preko sistema e-VEM je precej enostaven. V prvem koraku se 
izpolni izbrani obrazec, v drugem koraku se lahko dodajajo priloge, v tretjem koraku je 
možno opraviti predogled vpisanih podatkov, v četrtem koraku sledi pripenjanje prilog, v 
zadnjem koraku pa se digitalno podpiše vloga, s čimer se postopek zaključi. Portal e-VEM 
omogoča sledljivost vloge, tako da lahko delodajalci v vsakem trenutku preverijo, kakšen 
status ima njihova vloga (ali je bila vloga prejeta, ali je vlogo potrebno dopolniti, ali je 
ZZZS vlogo potrdil oziroma zavrnil ipd.). Velika pomanjkljvost tega načina oddajanja vlog 
je ta, da je podatke še vedno potrebno ročno vnašati v obrazce preko sistema e-VEM. 
Zato je boljša možnost, da lahko delodajalci to storijo preko kadrovskega spletnega 
vmesnika (HRS). HRS vmesnik omogoča, da se podatki o socialnih zavarovanjih oseb 
posredujejo prek sistema e-VEM na ZZZS v elektronski obliki, brez ročnega vpisovanja 
podatkov skozi postopke na e-VEM. Edini pogoj je, da mora podjetje imeti  vzpostavljene 
informacijske sisteme za vodenje evidenc zaposlenih, ki se lahko povežejo s HRS spletnim 
vmesnikom e-VEM (Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, 2014, str. 3). To je z 
vidika odprave administrativnih ovir in poenostavljanja postopkov najboljša možnost, saj 
se podatke vpisuje samo enkrat. S tem se prihrani veliko časa, stroški so manjši, pa tudi 
možnost napak je precej manjša.  
 
V primeru, da družinski člani, ki so zavarovani po nosilcu zavarovanja (npr. otrok, 
zakonec, zunajzakonski partner), spremljajo napoteno osebo v tujini, je tudi za njih 
potrebno urediti spremembo zavarovalne podlage, in sicer na obrazcu M-DČ. Pred 
odhodom v tujino se zavarovalna podlaga spremeni na 075, če pa ti družinski člani ne 
bodo odšli v tujino, je podlaga za zavarovanje 077. Po prihodu iz tujine je za njih prav 
tako potrebno odpraviti odjavo (iz zavarovanja po zavarovalni podlagi 075) in jih istočasno 
prijaviti v zavarovanje po tisti zavarovalni podlagi, ki je veljala v času pred odhodom v 
tujino. Postopek prijave in odjave v obvezna socialna zavarovanja za družinske člane se 
začne z vložitvijo obrazca M-DČ na Prijavno – odjavno službo katerekoli območne enote 
ZZZS bodisi po pošti ali neposredno. Prej so morali za to poskrbeti delodajalci, od 1. junija 
2013 dalje pa delodajalci niso več dolžni vlagati prijave in odjave v zavarovanje za 
družinske člane, ampak je za to odgovoren zavarovanec (napotena oseba), po katerem so 
družinski člani zavarovani. Na obrazcu M-DČ je potrebno izpolniti podatke o nosilcu 
zavarovanja in podatke o zavarovanih osebah (glej Prilogo 4) ter obrazec poslati po pošti 
ali ga osebno vložiti na pristojno instiucijo. Z enim obrazcem se lahko istočasno ureja 
zavarovanje za največ dva družinska člana. Če je družinskh članov več, pa je potrebno 
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izpolniti nov obrazec, kjer je ponovno poptrebno izpolniti vse predpisane podatke 
(nepotrebno podvajanje podatkov). Vloga za spremembo zavarovanja se mora vložiti v 
roku 8 dni od nastanka spremenjenih pogojev za zavarovanje (Zavod za zdravstveno 
zavarovanje Slovenije, 2016). V primerjavi s popolnomma informatiziranim postopkom 
spremembe zavarovalne podlage za napotene osebe, kot ga opravijo delodajalci, je ta 
postopek zagotovo dražji in dolgotrajnejši. Kljub temu pa je smiselno, da tega za 
družinske člane ne opravljajo več delodajalci. 
 
3.3 DAVČNI VIDIK 
 
Obdavčevanje napotenih delavcev je zelo pomemben vidik napotitve, saj postopke v zvezi 
z davčnim vidikom delodajalci izvajajo ves čas trajanja napotitve s tem, ko morajo 
izplačevati plače, obračunavati prispevke za socialno varnost ter odvajati davke. Postopki 
pa se pojavljajo tudi pred in po sami napotitvi (npr. urejanje rezidentskega statusa). 
Vendar davčni vidik v zvezi z napotenimi delavci na ravni EU ni tako izpostavljen in 
reguliran kakor socialni vidik, ki je urejen z več direktivami in uredbami, ali delovnopravni 
vidik, ki je urejen s krovno direktivo o napotitvi delavcev. V EU nimamo splošnega 
predpisa, ki bi urejal obdavčitev dohodkov državljanov EU, ki prebivajo, delajo ali del časa 
preživljajo v tujini, kot je to značilno tudi za napotene delavce. Vsaka DČ ima 
obdavčevanje urejeno na nacionalni ravni s svojo zakonodajo. Iz tega razloga je davčni 
vidik veliko bolj zapleten in lahko prihaja do dilem in nejasnosti, delodajalci pa imajo 
običajno kar precejšnje težave s tem, kako pravilno upoštevati številne posebnosti pri 
obračunavanju plač. Državo imajo med seboj lahko sklenjene tudi konvencije o izogibanju 
dvojnega obdavčevanja. Tako je vse odvisno od posameznne situacije in okoliščin 
napotenega delavca ter od tega, kakšne konvencije in dogovore ima država pošiljateljica 
sklenjena z državo prejemnico. 
 
V nadaljevanju bo davčni vidik podrobneje predstavljen, še posebej pa bodo izpostavljeni 
postopki, ki jih morajo upoštevati delodajalci, ter obravnava napotenih delavcev z vidika 
davkov in prispevkov za socialno varnost. Zanimalo nas bo, zakaj je pomemben davčni 
rezidentski status in na kaj je potrebno pri njem paziti, kaj določajo mednarodne 
konvencije o izogibanju dvojnega obdavčevanja ter kakšna je obdavčitev napotenih 
delavcev glede na slovensko zakonodajo. Prav postopki v zvezi z davčnim vidikom 
napotitve običajno predstavljajo največji izziv za delodajalce, zato je zelo pomembno, da 
se delodajalec dovolj zgodaj seznani z vsemi pravili tako matične države kot tudi države 
gostiteljice. Najbolje bi bilo, da se že pred začetkom napotitve natančno določi strukturo 
dohodka v času napotitve in davčno planiranje, saj si bo delodajalec s tem močno olajšal 
delo za naprej, pa tudi do manj težav bo prihajalo.   
 
3.3.1 REZIDENTSKI STATUS 
 
Določanje rezidentskega statusa napotene osebe je izjemnega pomena, saj je davčna 
obveznost vezana prav na rezidentski status in lahko močno vpliva na to, kakšna bo ta 
davčna obveznost v posameznih državah. Davčni zavezanec ima v posamezni državi za 
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davčne namene lahko status rezidenta ali nerezidenta; od tega statusa je odvisno, kako 
bo posamezniik v tej državi obdavčen. Lahko se zgodi, da vas za davčnega rezidenta 
hkrati štejeta dve državi (kar pride v poštev tudi pri napotitvah) ter od vas zahtevata 
plačilo davkov. Vsaka država ima namreč drugačno opredelitev davčnega rezidentskega 
statusa, kar v praksi povzroča veliko težav (Žunič in Magister, 2010, str. 16). Običajno 
imajo države EU uveljavljeno pravilo, da velja za davčnega rezidenta oseba, ki v matični 
državi preživi več kot šest mesecev na leto oziroma če oseba letno manj kot šest mesecev 
preživi v drugi državi EU. Napoteni delavci so pri tem izjema, saj lahko veljajo za davčne 
rezidente v matični državi (ki lahko potem tudi obdavči njihove prihodke), čeprav več kot 
šest mesecev na leto živijo v drugi državi članici EU. Pogoj je, da v matični državi ohranijo 
stalno prebivališče ter tesne osebne in ekonomske vezi. Lahko pa se zgodi, da imajo 
države članice EU tudi drugačna pravila. Pri tem zelo pomagajo sporazumi o izogibanju 
dvojnega obdavčevanja (glej poglavje 3.3.2), ki poleg drugih določb vsebujejo pravila o 
tem, katera od obeh vpletenih držav vas lahko obravnava kot rezidenta. Vsekakor pa je v 
posebej zapletenih primerih priporočljivo, da se za pojasnila zaprosi davčne organe obeh 
držav. Na ta način se prepreči, da bi bil dohodek obdavčen dvakrat.  
 
Zakon o dohodnini natančno določa, v katerih primerih ima davčni zavezanec status 
rezidenta ali status nerezidenta. Za potrebe naše raziskave bomo definirali rezidentstvo 
oziroma nerezidentstvo samo za fizične osebe, ki so zaposlene pri delodajalcih v 
zasebnem sektorju. V 6. členu zakona je določeno, da se fizična oseba šteje za rezidenta 
Slovenije, če je izpolnjen vsaj eden od naslednjih pogojev: oseba mora imeti uradno 
prijavljeno stalno prebivališče v Sloveniji, imeti mora dejansko bivališče oziroma središče 
osebnih in ekonomskih interesov v Sloveniji in mora biti prisotna v Sloveniji več kot 183 
dni skupaj v enem davčnem letu (ZDoh-2, 6. člen). V 7. členu pa je nato določeno, da je 
fizična oseba nerezident Slovenije v primeru, da bo bivala v Sloveniji izključno zaradi 
zaposlitve kot tuj strokovnjak za dela, za katera v Sloveniji ni dovolj ustreznega kadra; ni 
bila rezident v kateremkoli času petih let pred prihodom v Slovenijo; ni lastnik 
nepremičnine v Sloveniji; in bo bivala v Sloveniji skupno manj kot 365 dni v dveh 
zaporednih davčnih letih (ZDoh-2, 7. člen).  
 
Če rezidentskega statusa ni mogoče vnaprej jasno opredeliti, obstajajo določeni postopki, 
kjer se rezidentsvo ugotavlja individualno in glede na konkretne okoliščine. To pride v 
poštev predvsem pri napotitvah za daljše časovno obdobje. Posameznik mora v tem 
primeru ob odhodu ali prihodu v Sloveniijo pri pristojnem davčnem uradu vložiti vlogo za 
ugotavljanje rezidentskega statusa, da si formalno uredi svoj rezidentski status (vpis 
spremembe statusa v davčni register) ali le pridobi mnenje davčnega organa o svojem 
rezidentskem statusu. Rezidentstvo se določa za vsako davčno leto posebej in neodvisno, 
pri čemer ima posameznik lahko status rezidenta ali nerezidenta v posamezni državi tudi 
krajše obdobje od enega leta. Za ugotovitev rezidentskega statusa je potrebno vložiti 
Vprašalnik: Ugotovitev rezidentskega statusa – prihod v oziroma odhod iz Republike 
Slovenije. Izpolnitev vprašalnika ni obvezna. Vprašalnik zgolj omogoča davčnemu organu 
lažjo presojo dejstev in okoliščin, ki vplivajo na status rezidentstva posameznika. Na 
podlagi vloge DURS potem izda odločbo, posameznik pa mora o spremembi svojega 
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statusa za davčne namene obvsetiti svojega delodajalca (izplačevalca dohodka) in druge 
organizacije, ki jih to zadeva (Žunič in Magister, 2010, str. 17-19). 
  
Postopki urejanja rezidentskega statusa so zelo zapleteni, zato jih je potrebno začeti 
urejati dovolj zgodaj, še posebej zato, ker si z ustreznim in pravočasnim davčnim 
načrtovanjem tako posameznik kot podjetje lahko precej znižata stroške napotitve in se 
izogneta dvojnemu obdavčenju. Glede urejanja davčnega statusa so zelo zanimivi rezultati 
že omenjene raziskave Združenja Manager in Združenja delodajalcev Slovenije iz leta 
2010. Pri raziskavi so podjetja vprašali, če svojim zaposlenim, ki jih napotijo na delo v 
tujino, nudijo pomoč pri urejanju davčnega statusa. Raziskava je pokazala, da kar 72 % 
podjetij uredi davčni status v imenu zaposlenega, 17 % jih nudi pomoč, če zaposleni to 
želi, 11 % pa urejanje prepusti zaposlenim. To je glede na težavnost postopkov 
pričakovano. Četudi davčni status urejajo podjetja, ta v veliko primerih najamejo davčne 
svetovalce, predvsem kadar gre za manjša ali neizkušena podjetja. V raziskavi je 44 % 
podjetij odgovorilo, da samostojno urejajo podrobnosti, povezane z davčnim statusom, 
prav toliko jih najame davčne svetovalce, pri preostalih pa je to odvisno od znanja o 
določeni državi. Zanimivi so tudi rezultati raziskave o tem, kdaj si napoteni delavci 
oziroma njihovi delodajalci uredijo status davčnega rezidentstva. Več kot polovica jih je 
odgovorila, da si status uredijo pred napotitvijo, 12 % si to uredi kasneje, kar 35 % 
podjetij pa je ocenilo, da si njihovi zaposleni davčnega rezidentstva ne uredijo. Verjetno je 
razlog za tako visok odstotek tistih, ki tega ne uredijo, v tem, da posamezniki in podjetja 
sploh ne vedo, da je to potrebno storiti ali pa so prepričani, da jih tuji in slovenski pristojni 
organi ne bodo preverjali (Jecič, 2010, str. 37-38). Na to se vsekakor ne bi smeli zanesti, 
še posebej ker pristojni organi med nadzori v podjetjih pogosto preverjajo pravilnost 
obračunavanja plač, plačevanje akontacije dohodnine in uveljavljanje stroškov delavcev v 
zvezi z delom v tujini. 
 
3.3.2 MEDNARODNE KONVENCIJE O IZOGIBANJU DVOJNEGA OBDAVČEVANJA 
 
Pri napotitvi na delo v tujini lahko pride do mednarodnega dvojnega obdavčevanja, kjer je 
isti dohodek obdavčen več kot le enkrat, saj si različne države pripisujejo pravice do 
obdavčenja. Ker dvojno obdavčevanje zavira mednarodno gospodarsko sodelovanje in 
pretok delovne sile in je nenazadnje nepravično do delavcev migrantov, države stremijo k 
temu, da bi si čim bolje razdelile pravice do obdavčitve posameznih virov dohodka. V ta 
namen države sklepajo mednarodne bilateralne sporazume oziroma konvencije o 
izogibanju dvojnega obdavčevanja (KIDO) (Žunič, 2006, str. 45). Poleg tega povečujejo 
varnost davčnih zavezancev in preko izmenjave informacij med davčnimi organi 
omogočajo lažji nadzor, preprečujejo davčno diskriminacijo in davčne utaje ter omogočajo 
reševanje davčnih sporov.  
 
OECD je v zvezi s to problematiko oblikoval model KIDO, v katerem so določene smernice, 
kakšna bi morala biti takšna konvencija. Ker na ravni EU nimamo splošnega predpisa, ki bi 
urejal to področje, so poleg določb davčne nacionalne zakonodaje tovrstni bilateralni 
sporazumi najpomembnejši del mednarodnega pravnega davčnega okvira. Slovenija ima 
66 
 
konvencije o izogibanju dvojnega obdavčevanja sklenjene z vsemi državami članicami EU. 
To pomeni, da je potrebno glede dodelitve pravice do obdavčitve dohodkov iz zaposlitve 
upoštevati določila konkretne konvencije, ki jo ima Slovenija sklenjeno s posamezno 
državo pogodbenico (Ministrstvo za finance, 2015, str. 4). S KIDO se običajno določi, 
katera od obeh držav pogodbenic ima pravico do obdavčitve dohodka ter s kakšno 
metodo mora posamezna država odpraviti dvojno obdavčitev. Napoteni delavci lahko 
uveljavljajo ugodnosti na podlagi mednarodne pogodbe o izogibanju dvojnemu 
obdavčevanju - t. i. KIDO postopek.  
 
Za odpravo oziroma zmanjšanje dvojnega obdavčevanja sta načelom predvideni dve 
metodi, in sicer metoda izvzetja (oprostitve) in metoda odbitka (dobropisa, kredita). 
Glavna razlika med njima je ta, da metoda izvzetja deluje na ravni dohodka, metoda 
odbitka pa na ravni davka. Poznamo pa tudi razne podmetode, ki so izpeljanke glavnih 
dveh metod. Podlaga za uporabo posamezne metode je v nacionalnih davčnih predpisih in 
v KIDO, pri čemer le-ta prevlada nad predpisi posamezne države. Najpogostejši 
podmetodi sta metoda oprostitve s progresijo ter metoda navadnega odbitka, ki so v 
Zdoh-2 izpeljane v členih 34, 136 in 141 (Žunič in Magister, 2010, str. 17-23). 
 
3.3.3 OBDAVČITEV NAPOTENIH DELAVCEV PO SLOVENSKI ZAKONODAJI 
 
Slovenska podjetja, ki napotujejo svoje zaposlene v druge DČ EU, morajo glede 
obdavčevanja napotenih delavcev upoštevati nacionalno davčno zakonodajo. V poštev 
pridejo trije glavni zakoni, in sicer Zakon o dohodnini (ZDoh-2), Zakon o delovnih 
razmerjih (ZDR-1) in Zakon o davčnem postopku (ZDavP-2). V Zdoh-2 je določeno, da so 
obdavčeni vsi dohodki, razen tisti, ki so glede na zakon tega oproščeni. Zdoh-2  tudi 
podrobno določa, kateri so dohodki iz zaposlitve (36. člen), še bolj podrobno pa v 37. 
členu določa, kateri so dohodki iz delovnega razmerja. Kot smo že ugotovili v prejšnjih 
poglavjih, je pogoj, da do napotitve lahko sploh pride, sklenjeno delovno razmerje za 
celoten čas napotitve (in ne kakšno drugo pogodbeno delo). V Zakonu o delovnih 
razmerjih je določeno, da je delovno razmerje dvostransko pogodbeno razmerje, v 
katerem delavec opravlja delo za plačilo (ZDR-1, 4. člen). Glede na to določbo je 
delodajalec tisti, ki je dolžan delavcu zagotavljati ustrezno plačilo tudi v času napotitve 
(Ministrstvo za finance, 2015, str. 3-4). Tudi če gre za primer, da  prispevke za socialno 
varnost plačuje tuje podjetje, moramo to jemati, kot da je tuje podjetje le-te izplačalo v 
imenu matičnega podjetja in da je bruto plačo delavec moral prejeti preko slovenskega 
delodajalca. Na tej podlagi tudi nastane obveznost izračuna, odtegnitve in plačila 
prispevkov zaposlenega in akontacije dohodnine ter obračuna in plačila prispevkov 
delodajalca. Pravna podlaga za to, da je delodajalec zavezan k plačilu davka, je v 58. 
členu Zakona o davčnem postopku. Obračun prispevkov mora opraviti hkrati z obračunom 
davčnega odtegljaja od izplačanih dohodkov z uporabo REK-1 obrazca (Ministrstvo za 
finance, 2015, str. 4). Pri obdavčevanju napotenih delavcev so najpomembnejši naslednji 
vidiki, ki bodo predstavljeni v nadaljevanju: kakšna je dohodninska obravnava napotenega 
delavca, kakšen je obračun prispevkov za socialno varnost, katere so posebnosti povračila 
stroškov v zvezi z delom v tujini ter kako se pravilno izpolni REK obrazce. 
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3.3.3.1 Dohodninska obravnava napotenih delavcev 
 
Rezidenti Republike Slovenije so obdavčeni po t. i. načelu obdavčitve po svetovnem 
dohodku, kar pomeni, da obdavčitev temelji na obdavčevanju dohodkov ne glede na to, 
kje so dohodki prejeti (v ali izven Republike Slovenije) (Zdoh-2, 6. člen). Nerezidenti pa so 
zavezani za plačilo dohodnine samo od tistih dohodkov, ki imajo vir v Sloveniji (ZDoh-2, 5. 
člen). Osnovo za dohodnino od dohodkov iz delovnega razmerja določa 41. člen ZDoh-2, s 
44. členom tega zakona pa so določeni dohodki iz delovnega razmerja, ki se ne vštevajo v 
davčno osnovo. 
 
Izračun akontacije dohodnine od dohodkov iz delovnega razmerja je določen v 127. členu 
Zakona o dohodnini. Izračun je odvisen od tega, ali zaposleni pri posameznem delodajalcu 
prejel pretežni del dohodka. Pri izračunu in plačilu akontacije dohodnine od dohodka 
delavca (rezidenta), napotenega na delo v tujino, lahko delodajalec upošteva odbitek v 
tujini plačanega davka na REK obrazcih (glej poglavje 3.3.3.4), če delodajalec razpolaga z 
ustreznimi dokazili glede davčne obveznosti zavezanca rezidenta izven Slovenije 
(Ministrstvo za finance, 2015, str. 4). Napotena oseba pa lahko odbitek v tujini plačanega 
davka uveljavlja v ugovoru zoper informativni izračun dohodnine. 
 
3.3.3.2 Obračun prispevkov za socialno varnost 
 
Obveznost iz naslova prispevkov za socialno varnost nastane pod pogojem, da je 
napotena oseba zavarovana na podlagi zaposlitve ter da prejemajo dohodke oziroma 
prejemke, ki so skladno z zakonodajo določeni kot osnova za plačilo prispevkov za 
socialno varnost. Obveznost obračuna in plačila prispevkov za zavarovance, zaposlene pri 
delodajalcu s sedežem v Sloveniji, je, skladno s predpisi o prispevkih za socialno varnost, 
vezana na dejansko izplačilo dohodka in je naložena delodajalcu.  
 
Drugi odstavek 144. člena Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju – ZPIZ-2 
določa, da je osnova za plačilo prispevkov za napotene delavce plača, ki bi bila prejeta za 
enaka dela v Sloveniji. To pomeni, da se v osnovo za obračun prispevkov za socialno 
varnost ne všteva tisti del plače, ki jo napotene osebe prejmejo izključno zaradi same 
napotitve. Zato je osnova za plačilo dohodnine praviloma višja od osnove za plačilo 
prispevkov. Osnova za obračun prispevkov za socialno varnost so vsi prejemki iz 
delovnega razmerja. Po določbi drugega odstavka 126. člena Zakona o delovnih razmerjih 
je plača sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. 
Sestavni del plače je tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je to določeno v pogodbi o 
zaposlitvi ali v kolektivi pogodbi, ki zavezuje delodajalca. V osnovo za plačilo prispevkov za 
socialno varnost se štejejo tudi vsi drugi prejemki iz delovnega razmerja, vključno s 
stimulacijami in bonitetami ter povračili stroškov v zvezi z delom, izplačanih v denarju, 





3.3.3.3 Povračila stroškov napotenim delavcem 
 
Napoteni delavci imajo pravico do povračil določenih stroškov, pri čemer imajo delodajalci 
možnost, da jih izplačujejo tudi neobdavčeno. Potrebno pa je vedeti, katera povračila 
stroškov se lahko izplačajo neobdavčeno in katera so obdavčena, saj za napotene delavce 
veljajo posebna pravila. Za napotene delavce se pri davčni obravnavi povračil stroškov 
prav tako upoštevajo določila 44. člena ZDoh-2, ki določajo, da se v davčno osnovo 
dohodka iz delovnega razmerja ne vštevajo povračila stroškov v zvezi z delom, pod pogoji 
in do višin, ki jih določi vlada. Višina teh stroškov in pogoji so določeni z Uredbo o davčni 
obravnavi povračil stroškov in drugih dohodkov iz delovnega razmerja (v nadaljevanju 
Uredba), in sicer so napoteni delavci upravičeni do povračila stroškov prevoza in stroškov 
službene poti ter do nadomestila za ločeno življenje in terenskega dodatka (Ministrstvo za 
finance, 2015, str. 5). 
 
V zvezi s povračilom stroškov za prevoz na delo in z dela Uredba določa, da se ta strošek 
ne všteva v davčno osnovo dohodka iz delovnega razmerja, in sicer do višine stroškov 
javnega prevoza od običajnega prebivališča do mesta opravljanja dela, pri čemer je 
običajno prebivališče delojemalca prebivališče, ki je najbližje mestu opravljanja dela. Če to 
apliciramo na napotene delavce, to pomeni, da so davčno priznani le stroški prevoza na 
delo in z dela med običajnim prebivališčem, ki je v času napotitve v tujini, in mestom 
opravljanja dela. Enako velja za primer, ko je delavec napoten na službeno pot s potnim 
nalogom delodajalca v času trajanja napotitve, kar pomeni, da se je njegova službena pot 
začela v kraju opravljanja dela (to je v kraju, kamor je bil napoten na delo). V tem 
primeru se povračilo stroškov za službeno potovanje in nočitve lahko izplačajo 
neobdavčeno (Ministrstvo za finance, 2015, str. 5-6).  
 
Nadomestilo za ločeno življenje se izplačuje zaposlenim, ki opravljajo delo izven kraja, kjer 
živijo s svojo družino in zaradi službenih potreb v času delovnih obveznosti prebivajo 
ločeno od svoje družine. V skladu z 8. členom Uredbe o davčni obravnavi povračil stroškov 
in drugih dohodkov iz delovnega razmerja se nadomestilo za ločeno življenje ne všteva v 
davčno osnovo. Delavec pa je lahko upravičen tudi do terenskega dodatka, če je tako 
določeno v posameznih kolektivnih pogodbah, ki jih mora delodajalec upoštevati. V kolikor 
najmanj 2 dni zaporedoma dela in prenočuje izven kraja svojega običajnega prebivališča 
in izven kraja sedeža delodajalca, se v skladu z določbo 7. člena Uredbe povračilo 
stroškov za delo na terenu ne všteva v davčno osnovo, če delodajalec zagotovi prehrano 
in prenočevanje. Če delodajalec ne zagotovi prehrane in prenočevanja, je povračilo 
stroškov neobdavčeno v višini, kot je z Uredbo določeno za dnevnice in prenočevanje na 
službenem potovanju (Ministrstvo za finance, 2015, str. 5-6). 
 
3.3.3.4 Predlaganje davčnega odtegljaja preko REK-1 obrazca  
 
Obveznost predlaganja podatkov davčnemu organu o izplačanih dohodkih je predpisana v 
57. in 353. členu Zakona o davčnem postopku. Obračune davčnega odtegljaja davčnemu 
organu predlagajo delodajalci, saj oni izplačujejo dohodke napotenim osebam in so tudi 
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plačniki davka za dohodke, od katerih se izračunava akontacija dohodnine oziroma 
dohodnina z davčnim odtegljajem, hkrati pa tudi izračun prispevkov za socialno varnost. 
Obliko obračuna davčnega odtegljaja podrobneje ureja Pravilnik o vsebini in obliki 
obračuna davčnih odtegljajev ter o načinu predložitve davčnemu organu. Ta pravilnik 
določa, da se za obračun davčnih odtegljajev od dohodkov iz delovnega razmerja ter 
izračun prispevkov za socialno varnost uporablja REK-1 obrazec. Predložiti je potrebno 
podatke o prejetem dohodku, o odtegnjenem in plačanem davčnem odtegljaju ter druge 
podatke, ki vplivajo na višino davčnega odtegljaja (Ministrstvo za finance, 2015, str.7). 
REK-1 obrazec ima zelo kompleksno vsebino (glej Prilogo 5), saj zahteva ogromno 
podatkov, ki so v obstoječem informacijskem sistemu potrebni za nadzor pravilnosti 
obračuna davkov in prispevkov za socialno varnost. Pri izpolnjevanju REK obrazca je treba 
predpisane podatke izpolniti točno, pravilno in popolno, saj je delodajalec za to kazensko 
odgovoren. Obrazec je sestavljen je iz dveh delov, in sicer iz zbirnih podatkov iz obračuna 
davčnih odtegljajev in podatkov iz obračuna davčnih odtegljajev, ki so izkazani 
individualno za vsakega zaposlenega (FURS, 2015, str. 3). 
 
Postopek predložitve REK-1 obrazca je v celoti informatiziran, saj ga mora delodajalec v 
skladu s 57. členom ZdavP-2 predložiti preko sistema eDavki na predpisan način in v 
predpisanem roku. Obveznost predložitve REK-1 obrazca nastane najkasneje na dan 
izplačila dohodka, kar pomeni, da mora delodajalec, ki napoti delavca na delo v tujino, to 
opraviti vsak mesec v času trajanja napotitve. Sistem eDavki omogoča tudi uvoz podatkov 
v XML datoteki, kar pomeni, da delodajalci podatke posredujejo prek sistema eDavki v 
elektronski obliki, brez ročnega vpisovanja podatkov skozi postopke na sistemu. Na ta 
način prihaja do manj napak, saj ima informacijski sistem vgrajene posamezne računske 
in logične kontrole, ki onemogočajo oddajo nepravilno izpolnjenih obrazcev. Polja na 
elektronskem obrazcu na sistemu eDavki so različno obarvana in imajo glede na barvo 
svoj pomen. Bela polja so vnosna polja in imajo lahko vgrajene določene kontrole, siva 
polja niso vnosna in zato ni možen vnos podatkov, marelična polja pa so vnosno 
izračunana polja (FURS, 2015, str. 3). Kljub vgrajenim kontrolam je izpolnjevanje 
obrazcev precej zahtevno, zato morajo v podjetjih imeti za ta namen usposobljen kader ali 
pa najete zunanje strokovnjake. Da bi zagotovili čim več informacij in pomoč pri 
izpolnjevanju obrazcev, FURS pripravlja številne priročnike in navodila. V prilogi Pravilnika 
o vsebini in obliki obračuna davčnih odtegljajev ter o načinu predložitve davčnemu organu 
so podrobneje opisana in obrazložena vsa polja zbirnega REK obrazca kot tudi vsa polja iz 
obračuna davčnih odtegljajev za posamezne zaposlene, tehnična navodila pa so 
objavljena na spletni strani eDavki. Informatizacija postopka oddaje REK-1 obrazca je bila 
nujno potrebna, saj gre za velike količine podatkov, ki jih morajo delodajalci posredovati 
davčnim organom. Le takšen sistem omogoča optimalno in učinkovito delo teh organov 
ter pravočasno in pravilno obdelavo podatkov. Po drugi strani pa pomeni tudi odpravo 
administrativnih ovir za delodajalce, saj omogoča lažje, enostavnejše, hitrejše in tudi 
cenejše poslovanje s pristojnimi organi. 
 
V nadaljevanju bo predstavljeno, kako v praksi poteka postopek prve oddaje REK-1 
obrazca (kasneje je možno oddati tudi popravke) (FURS, 2015, str. 8-13): 
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 najprej je potrebno z digitalnim potrdilom vstopiti v sistem eDavki, kjer se kreira 
nov dokument in izbere obrazec REK-1; 
 nato se nadaljuje z vnosom vseh potrebnih podatkov. V našem primeru napotenih 
delavcev na delo v tujino je potrebno upoštevati naslednje posebnosti: Vrsta 
dohodka je 1091 (plača in nadomestila – detaširani delavci), pri navedbi izplačil 
ostalih vrst dohodkov pa se izberejo enake šifre, kot veljajo za delavce, ki niso 
napoteni na delo v tujino. Potrebno je vpisati tudi znesek odbitka davka, ki se 
upošteva pri izračunu davčnega odtegljaja (davčna osnova se vpiše v polje 204, 
odbitek v tujini plačanega davka pa v polje 405 zbirnega REK-1 obrazca, v 
individualnem delu REK-1 obrazca se odbitek v tujini plačanega davka vpiše v polje 
A092). O neobdavčenih dohodkih (povračila stroškov) delodajalec poroča skupaj z 
obdavčljivimi dohodki; 
 med vnosom podatkov so ves čas možne določene funkcije. Z uporabo gumba 
»Izračun« se vrednosti polj samodejno izračunajo po formuli, ki je definirana za 
posamezno polje, gumb »Shrani začasno« omogoča, da začasno shranimo tudi 
nepreverjen dokument, gumb »Izvozi« omogoča izvoz dokumenta v PDF, XML in 
CSV obliki (samo analitični del), z gumbom »Natisni« se dokument natisne, z 
uporabo gumba »Prekini« pa se vrnemo na osnovni prikaz; 
 v naslednjem koraku je potrebno uporabiti ukaz »Pripravi vlogo«, da se izvedejo 
vse kontrole. Če na dokumentu ni kritičnih napak, je dokument pripravljen za 
oddajo, v nasprotnem primeru oddaja dokumenta ni možna, lahko se le začasno 
shrani. Če so prisotne nekritične napake, je oddaja sicer možna, vendar pa je 
priporočljivo pred oddajo odpraviti vse napake;  
 zadnji korak opravimo s funkcijo »Oddaj vlogo«, pri čemer se ob oddaji obrazca 
prek sistema eDavki z elektronskim podpisom potrdi resničnost podatkov; 
 za oddane REK obrazce je omogočeno oddajanje prilog z izbiro funkcije 
»Dodajanje priloge«. V seznamu vloženih dokumentov se izbere dokument, 
kateremu želimo dodati prilogo. S klikom na gumb »Prebrskaj« se poišče datoteka 




4 ANALIZA RAZISKAVE ADMINISTRATIVNIH OVIR S 




V tem delu magistrske naloge je predstavljena raziskava, ki je bila izvedena na področju 
administrativnih ovir, ki nastajajo pri napotitvah delavcev v tujino. Z raziskavo smo 
poskušali ugotoviti, ali postopki v zvezi z napotitvami delavcev na delo v tujino za 
slovenska podjetja prinašajo velike administrativne ovire. Omejili smo se le na napotitve 
delavcev na delo v države članice EU, saj bi v nasprotnem primeru raziskava bila 
preobsežna, podatki pa med sabo ne bi bili primerljivi. Pravila oziroma administrativni 
postopki za napotitve znotraj EU so namreč povsem drugačni kakor pri napotitvah na delo 
v tretje države izven EU. Napotitve smo preučevali z vidika slovenskih delodajalcev, ki 
pošiljajo (in ne sprejemajo) svoje zaposlene na delo v druge države članice EU. V 
teoretičnem delu so bili v tretjem poglavju zelo podrobno predstavljeni vsi administrativni 
postopki, ki nastanejo pri treh najpomembnejših vidikih napotitve, in sicer pri 
delovnopravnem, socialnem in davčnem vidiku. V praktičnem delu pa nas sedaj zanima, 
kako na te postopke gledajo njihovi izvrševalci, ki so v večini primerov delodajalci (v 
imenu napotenih oseb). Na podlagi njihovega mnenja bomo skušali ugotoviti, katere so 
administrativne ovire, v kateri fazi jih nastaja največ in kako bi jih bilo možno odpraviti. Za 
pridobitev podatkov je bil osnovan vprašalnik za delodajalce oziroma zaposlene, ki se 
ukvarjajo z administrativnimi postopki, ki nastanejo pri napotitvah. Ocenjevali so izkušnjo 
napotitve predvsem z vidika težavnosti postopka in administrativnih ovir. 
 
V nadaljevanju so podrobneje predstavljeni zasnova, potek in rezultati raziskave. Najprej 
sta predstavljeni dve najpomembnejši spremenljivki, in sicer administrativne ovire ter 
administrativni postopki pri napotitvah delavcev, pri čemer nas je zanimalo, kako sta med 
seboj povezani ter kako smo ju operaziconalizirali in predstavili v vprašalniku za namen 
naše raziskave. V podpoglavju Metodologija je podrobno predstavljena sestava 
vprašalnika, vzorec, ki je bil vključen v raziskavo, ter metode za analizo odgovorov. Sledi 
predstavitev rezultatov raziskave, kjer so podani rezultati odgovorov s komentarji. Na 
koncu pa so na podlagi rezultatov raziskave podane najpomembnejše ugotovitve, 
preveritve hipotez in konkretni predlogi za odpravo administrativnih ovir. 
 
4.1 PREDSTAVITEV IN OPERACIONALIZACIJA PREUČEVANIH POJMOV 
 
Predstavitev in operacionalizacija preučevanih pojmov je pomembna zato, da 
predstavimo, kako smo teorijo prenesli v empirični del oziroma aplicirali na našo 
raziskavo. Za zasnovo raziskave in zasnovo vprašalnika za pridobitev podatkov je 
potrebno najprej opredeliti, kaj sploh so administrativne ovire, in konkretno določiti, kateri 
so administrativni postopki, ki jih morajo delodajalci izvajati pri napotitvah svojih 
zaposlenih na delo v države članice EU.  
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4.1.1 ADMINISTRATIVNE OVIRE 
 
Kadar regulativa oziroma pravna pravila povzročajo učinke, ki presegajo javni namen, 
govorimo o administrativnih ovirah (Milavec in Klun, 2011, str. 8). Z administrativnimi 
ovirami označujemo nepotrebne dejavnosti, ki jih morajo podjetja ali državljani izvajati, 
ker tako od njih zahteva zakonodaja. Administrativne ovire se pojavljajo tako kot 
posledica evropske zakonodaje kot posledica zakonodaje držav članic EU. Seveda je 
določena stopnja regulacije nujna in koristna, saj le na tak način lahko zagotovimo 
doseganje določenih standardov, preprečujemo zlorabe, imamo lažji nadzor itn. V 
nekaterih primerih pa so predpisi neučinkoviti in zahtevajo zastarele, podvojene ali 
nesmiselne postopke, ki ničemur ne služijo – takrat govorimo o administrativnih ovirah. 
Administativne ovire lahko predstavljajo velika finančna bremena za podjetja in imajo velik 
vpliv na njihovo konkurenčnost. Zato se je pri sprejemanju predpisov potrebno vprašati, 
kako bodo le-ti vplivali na pogoje poslovanja podjetij in s tem na njihovo konkurenčnost 
(Klun in Petkovšek, 2007, str. 55). Veliko avtorjev opozarja tudi na drugo, pozitivno plat 
birokratizacije, ki se je moramo prav tako zavedati. Čedalje bolj je možno zaznati, da so 
podjetja usmerjena h kritiziranju predpisov – v smislu, da jim povzročajo veliko stroškov 
in izgubo časa ter da vodijo v nekonkurenčnost in neučinkovitost gospodarstva. Pri tem pa 
pozabljajo na pozitivne učinke in dejstvo, da se različna področja regulirajo predvsem 
zaradi koristi za gospodarstvo in širše javno dobro (Klun in Petkovšek, 2007, str. 59). 
Enako velja tudi za področje napotitve delavcev, saj se poskuša preprečevati nelojalno 
konkurenco in zagotoviti varstvo pravic delavcev. Na žalost pri tem nastanejo kot stranski 
produkt za zasledovanje ciljev predpisov razni administrativni postopki. Res pa je, da je 
možno te postopke oblikovati tako, da bi povzročali manj administrativnih ovir, npr. s 
skrajšanjem, združevanjem ali informatizacijo postopkov. Regulacija je torej potrebna, 
vendar jo je mogoče optimizirati.  
 
S postopki odpravljanja administrativnih ovir se izboljša tudi kakovost predpisov (Milavec 
in Klun, 2011, str. 7). Kakovost regulacije ima pomemben vpliv na konkurenčnost 
gospodarstva, zato si na evropski in na nacionalni ravni zelo prizadevajo za dvig 
kakovosti. Dobri predpisi lahko imajo pozitivne učinke, kot so ustvarjanje konkurenčnih 
trgov, zmanjšanje poslovnih tveganj, ustvarjanje in ohranjanje delovnih mest, izboljšanje 
pogojev in spodbujanje gospodarstva (Klun in Petkovšek, 2007, str. 60). Vlada RS 
predvideva, da bo junija 2016 uvedena obvezna uporaba ocene učinkov predpisov na 
gospodarstvo. To naj bi se izvajalo preko vzpostavljene aplikacije za vsak zakon v okviru 
rednega postopka sprejemanja (Vlada RS, 2016, str. 9).  
 
Evropska komisija si prizadeva, da bi se predpisi z odpravo administrativnih ovir izboljšali 
na ravni celotne EU, predvsem z namenom, da bi čim bolj razbremenili gospodarstvo. 
Smernice EU predvidevajo ukrepe za spremembo že obstoječe zakonodaje, na drugi strani 
pa predhodne raziskave in oceno administrativnih stroškov in učinkov v fazi sprejemanja 
novih zakonov. Tudi Slovenija se je že precej zgodaj začela ukvarjati s tem področjem, pri 
čemer je relativno uspešna. V zadnjem času je najpomembnejši projekt »minus 25«, 
katerega cilj je zagotoviti boljše poslovno in zakonodajno okolje za razvoj gospodarstva v 
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zadovoljstvo državljanov in z namenom zmanjševanja administrativnih ovir za 25 %. V 
okviru tega projekta je Vlada Republike Slovenije leta 2013 sprejela Enotni dokument za 
zagotovitev boljšega zakonodajnega in poslovnega okolja ter dvig konkurenčnosti z ukrepi 
po področjih; gre za najaktualnejši temeljni strateški dokument zmanjševanja 
administrativnih bremen. Trenutno poteka zadnja (peta) faza, v kateri se izvaja evalvacija 
realiziranih ukrepov, s čimer se ugotavlja učinkovitost sprememb. Izdanih je bilo več 
poročil, najaktualnejše pa je 7. poročilo o realizaciji ukrepov iz enotne zbirke ukrepov za 
boljše zakonodajno in poslovno okolje ter dvig konkurenčnosti, ki je bilo objavljeno junija 
2016. V poročilu je opisan napredek glede realizacije ukrepov, ki je zelo spodbuden. Od 
vseh 373 ukrepov je v celoti realiziranih 170 ukrepov (45,6 %), delno realiziranih je 145 
ukrepov (38,9 %), nerealiziranih pa je še 58 ukrepov (15,5 %). V poročilu so izpostavljeni 
glavni ukrepi, ki so bili realizirani v sedmem poročevalskem obdobju (od januarja do maja 
2016) (Ministrstvo za javno upravo, 2016, str. 4-6):  
 uvedba aplikacije e-Predpisi (podpora pri pripravi predpisov in merjenju njihovih 
učinkov na gospodarstvo); 
 nova zakonodajna podlaga za vzpostavitev neposrednega dostopa Inšpektorata za 
delo do podatkov iz uradnih evidenc drugih nadzornih organov, ki jih potrebuje za 
delovanje, kar bo pozitivno vplivalo na področje omejevanja dela na črno; 
 tujcem je omogočeno plačilo kazni z bančno kartico na kraju prekrška;  
 poenostavitev postopkov v zvezi s prometom s kmetijskimi zemljišči;  
 povečale so se finančne spodbude gospodinjstvom za energetsko učinkovitost in 
sanacijo stavb;  
 nova zakonodajna podlaga za uvedbo programskega proračuna pri vseh 
institucionalnih enotah sektorja države ter okrepitev notranjega nadzora; 
 vzpostavitev državnega računalniškega oblaka (DRO), kar med drugim prinaša 
povečanje učinkovitosti delovanja javne uprave s prihranki časa in znižanjem 
stroškov. 
 
Zelo pomembna pridobitev tega projekta je tudi vzpostavitev spletne strani 
www.stopbirokraciji.si/. Na spletni strani so podane vse pomembne informacije in novosti 
o ukrepih na tem področju, zelo uporabna pridobitev pa je tudi spletni obrazec, preko 
katerega lahko podamo predlog za administrativno razbremenitev oziroma poenostavitev 
postopka in tako vplivamo na spremembo zakonodaje.  
 
Ministrstvo za notranje zadeve je izdelalo Enotno metodologijo za merjenje 
administrativnih stroškov, ki je bila razvita z namenom, da lahko ocenimo administrativne 
stroške, ki jih državna ali lokalna zakonodaja povzročata podjetjem in državljanom. Pri 
tem gre lahko za že obstoječo zakonodajo ali za tisto, ki je še v fazi nastajanja ali 
sprejemanja. V praktičnem delu magistrske naloge smo se oprli tudi na to metodologijo, ki 
zelo konkretno razlaga pojme, povezane z administrativnimi ovirami. Osnovni pojmi, ki jih 
moramo poznati pri odkrivanju administrativnih ovir, so naslednji (Ministrstvo za notranje 
zadeve, 2013, str. 3-4): 
 administrativni stroški v konteksu merjenja učinkov predpisov predstavljajo vse 
stroške podjetja za zagotavljanje določenih administrativnih aktivnosti, ki jih 
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zahteva zakonodaja. Gre za vsoto stroškov, ki bi jih podjetja imela ne glede na 
obstoj določenih predpisov (to so splošni oziroma tekoči stroški podjetja, kot so 
npr. najemnina za poslovne prostore, stroški telefonije, ogrevanja, elektrike, vode, 
IT opreme itd.), in administrativnih bremen (to so stroški, ki nastanejo zaradi 
izpolnjevanja zakonsko določenih obveznosti);  
 administrativna aktivnost je aktivnost, ki jo mora podjetje izvajati za zagotovitev 
potrebnih informacij oziroma za izvedbo določene informacijske obveznosti, ki jih 
zahtevajo predpisi (npr. izpolnjevanje obrazcev, vodenje evidenc, predložitev 
poročil, izobraževanje itd.); 
 administrativno breme je tisti del administrativnih stroškov, ki jih ima podjetje 
zgolj zaradi obstoja določenih predpisov. Gre bolj za stroškovno komponento 
administrativnega procesa (to vključuje plačilo delovnih ur, plačilo materialnih 
stroškov, kot so npr. kopiranje, poštnina, obrazci, kuverte, programska oprema 
ipd., ter plačilo morebitnih zunanjih stroškov, kot so npr. stroški svetovalcev ipd.); 
 administrativna ovira je tisti del administrativnega procesa, ki ni nujno potreben 
za doseganje končnega cilja predpisov (medtem ko administrativna bremena so). 
Za lažjo predstavo lahko podamo primer razlike med administrativnim bremenom 
in administrativno oviro: podjetje mora določenemu državnemu organu enkrat 
letno posredovati poročilo, ker tako zahteva zakon. To za podjetje predstavlja 
določene stroške, kar poimenujemo kot administrativno breme. V kolikor pa mora 
to informacijo posredovati različnim organom v različnih oblikah, na drugih 
obrazcih ali v preurejeni obliki, pa to povzroči dodatne nepotrebne stroške, kar 
poimenujemo kot administrativna ovira. 
 
Razmerja med administrativnimi stroški, administrativno aktivnostjo, administrativnimi 



























Vir: Ministrstvo za notranje zadeve (2013, str. 4) 
 
Pri raziskavi smo administratiivne ovire operacionalizirali tako, da smo v vprašalniku 
administrativne ovire predstavili z različnimi parametri, kot so trajanje, zahtevnost in 
informatizacija administrativnih postopkov oziroma aktivnosti, informiranost zaposlenih, 
ekonomska in kadrovska obremenjenost ipd. Nismo torej upoštevali samo neposrednih 
finančnih stroškov, ampak tudi druge vidike, ki predstavljajo administrativne ovire. Te 
parametre smo pri vprašalniku nato aplicirali na postopke oziroma posamezne 
administrativne aktivnosti v zvezi z napotenimi delavci. 
 
4.1.2 ADMINISTRATIVNI POSTOPKI PRI NAPOTITVAH DELAVCEV NA DELO V 
DRŽAVE ČLANICE EU 
 
Že v sklopu teoretičnega dela magistrske naloge smo ugotovili, da je administrativnih 
postopkov, ki nastanejo pri napotitvah delavcev znotraj EU, kar precej. Pri raziskavi ne 
bomo upoštevali vseh dejavnosti in postopkov, ki nastajajo v okviru napotitev delavcev. 
Nekaj postopkov je takih, da jih morajo opraviti napotene osebe same, nekaj pa jih za 
njih opravijo delodajalci. Nas bodo zanimali le ti zadnji. V prejšnjem podpoglavju o 
administrativnih ovirah smo podali opredelitev, da z administrativnimi ovirami označujemo 
nepotrebne aktivnosti in postopke, ki jih morajo podjetja izvajati, ker tako od njih zahteva 
EU ali nacionalna zakonodaja. Tako bodo pri raziskavi prišli v poštev le tisti postopki, ki so 
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potrebne za uspešno izvedbo napotitve (npr. selekcija ustreznih kandidatov za napotitev, 
priprava in učenje za delo in življenje v tuji državi, repatriacijia po vrnitvi iz tujine ipd.). 
 
Na podlagi teoretičnega dela (glej 3. poglavje) lahko navedemo najpomembnejše 
administrativne postopke, upoštevajoč pogoje in kriterije, ki so navedeni zgoraj: 
 priprava in sklenitev pogodbe o zaposlitvi oziroma aneksa k pogodbi o zaposlitvi z 
vsemi obveznimi sestavinami za napotene osebe; 
 pridobivanje A1 obrazca za obdobje napotitve do 24 mesecev ali nad 24 mesecev, 
vendar ne več kot za 5 let; 
 sprememba zavarovalne podlage (odjava po obstoječi in prijava po novi podlagi) 
pred odhodom in po prihodu z dela v tujini z obrazcema M-1 in M-2; 
 ureditev davčnega rezidentskega statusa in sprememba v davčnem registru 
(praviloma le pri napotitvah za daljše časovno obdobje); 
 izpolnjevanje in predlaganje REK-1 obrazca za obračun davčnih odtegljajev od 
dohodkov iz delovnega razmerja (akontacija dohodnine) ter izračun prispevkov za 
socialno varnost; 
 pravilno obračunavanje plač; 
 vodenje evidenc (evidenca o zaposlenih delavcih, evidenca o stroških dela in 
evidenca o izplačanih in obračunanih obveznostih po posameznih prejemnikih – 
zaposlenih). 
 
Administrativne postopke v zvezi z napotitvami delavcev na delo v države EU lahko 
razdelimo po dveh glavnih kriterijih, kar je prikazano na Sliki 8: 
 časovni kriterij – glede na to, v kateri fazi napotitve nastanejo (pred, med ali po 
napotitvi) in 
 vsebinski kriterij – glede na področje zakonodaje, zaradi katere nastanejo 
(delovnopravni, socialni in davčni vidik). 
 
Pri administrativnih postopkih nas z vidika administrativnih ovir zanimajo lastnosti 
postopkov, kot so stopnja informatiziranosti, koliko časa povprečno traja celotna izvedba 
postopka ter ocena stroškov za delodajalce (npr. neto plača/uro, stroški za material, 







































 sprememba zavarovalne podlage 
- odjava iz zavarovalne podlage 02  z obrazcem M-2 
- prijava po zavarovalni podlagi, ki je veljala pred 











 pridobivanje A1 obrazca 













 sprememba zavarovalne podlage 
- odjava iz obstoječe zavarovalne podlage z obrazcem M-2 
- prijava po novi zavarovalni podlagi oz. prijava z obrazcem M-1 






























in Direkcijo ZZZS 
Direkcija ZZZS 
odstopi postopek 
pristojni OE ZZZS 









 ureditev davčnega rezidentskega statusa  
 priprava in sklenitev pogodbe o zaposlitvi oziroma 
aneksa k pogodbi o zaposlitvi z vsemi obveznimi 
sestavinami  
 pravilno obračunavanje plač na mesečni ravni 
 vodenje evidence o zaposlenih  
 
 Vodenje evidence o izplačanih in obračunanih 





 vodenje evidence o izplačanih in obračunanih 
obveznostih po posameznih prejemnikih in 
evidenca o stroških dela 












































presojanje uradne osebe 









prijava v sistem 















DURS in drugi organi 








Tabela 7: Lastnosti administrativnih postopkov pri napotitvah delavcev na delo v DČ EU 
 LASTNOSTI POSTOPKOV 








Običajno se pogodba v elektronski obliki natisne 
in podpiše v več izvodih v fizični obliki. 








Vlogo je potrebno v fizični obliki dostaviti OE 
ZZZS, tudi obrazec A1 se izda in dostavi stranki v 
fizični obliki. 
- pri postopku pred 
ZZZS v enem dnevu ali 
nekaj dneh 
- pri postopku pred 







Obrazca M-1 in M-2 se vloži elektronsko preko 
sistema eVem. Podatke se v e-obrazec vnaša 
ročno (delna informatizacija) ali se jih uvozi 
preko kadrovskega vmesnika (popolna 
informatizacija). Tudi sprememba zavarovalne 
podlage se zgodi v e-obliki.  
- krajši čas (nekaj 
delovnih ur) 
- pred odhodom v 









Vlogo je potrebno v fizični obliki dostaviti 
davčnemu organu, tudi odločba ali mnenje se 
izda in dostavi v fizični obliki. 










Obrazec REK-1 se vloži elektronsko preko 
sistema eDavki. Podatke se v e-obrazec vnaša 
ročno (delna informatizacija) ali se jih uvozi v 
XML datoteki (popolna informatizacija). Tudi 
posredovani podatki se v evidencah hranijo 
elektronsko. 
- krajši čas (nekaj 
delovnih ur) 







Odvisno od tega, kakšne informacijske sisteme 
ima posamezno podjetje. 
- krajši čas 









Odvisno od tega, kakšen IS ima podjetje. 
- daljši čas 




Postopek ni informatiziran 
Postopek ni informatiziran 
Postopek je delno ali v celoti informatiziran 
Postopek je delno ali v celoti informatiziran 
Postopek ni informatiziran 
Postopek je delno informatiziran 
Postopek ni ali je delno informatiziran  
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4.2 METODOLOGIJA IN POTEK RAZISKAVE 
 
Pri empirični raziskavi smo želeli pridobiti mnenje in oceno delodajalcev oziroma 
zaposlenih, ki izvajajo administrativne postopke v zvezi z napotenimi delavci, in sicer 
predvsem z vidika težavnosti postopkov in administrativnih ovir. Za pridobitev tovrstnih 
podatkov smo izbrali metodo anketnega spraševanja. Anketni vprašalnik je pri 
raziskovalcih ena najpogosteje uporabljenih merskih instrumentov, še posebej kadar je 
tema raziskovanja omejena na specifično populacijo – v našem primeru na podjetja, ki 
napotujejo zaposlene na delo v tujino. Anketni vprašalnik je merski instrument 
kvantitativne oziroma pozitivistične metodologije. Anketni vprašalnik mora biti vsebinska 
razdelava ali operacionalizacija raziskovalnega vprašanja. V anketni vprašalnik morajo biti 
v obliki spremenljivk vključene hipoteze, ki so izpeljane iz glavnega raziskovalnega 
vprašanja (Lamut in Macur, 2012, str. 158 – 159). Vse to smo upoštevali tudi pri sestavi 
našega vprašalnika, kar bo predstavljeno v naslednjem podpoglavju. 
 
Raziskava je potekala v elektronski obliki, saj je bil vprašalnik prenešen v elektronsko 
obliko. Spletno anketiranje je razmeroma novo področje anketne metodologije. 
Najpogosteje uporabljeni sta neposredno spletno anketiranje in anketiranje po elektronski 
pošti (ki je bilo uporabljeno v tej magistrski nalogi), ki pa se z razvojem tehnologije vse 
bolj stapljata v enoten in integriran proces. Uporabljeno je bilo orodje 1KA, ki je orodje za 
izdelavo spletnih anket oziroma programska oprema za spletno anketiranje. Za 
anketiranje so bila izbrana slovenska podjetja, ki so že imela izkušnjo z napotitvami 
delavcev. Spletna verzija vprašalnika je respondentom precej olajšala izpolnjevanje, saj so 
tako anketrianci nanj enostavnejše in hitreje odgovarjali, pa tudi dostop do primernega 
vzorca anketirancev je bil lažji (preko elektronske pošte). Za samo izpolnjevanje 
vprašalnika so respondenti predvidoma potrebovali 8 minut, dejanski čas pa je bil 
povprečno 5 minut. Spletna anketa zagotavlja anonimnost, saj ni nikjer vidno, kateri 
organizaciji pripada respondent. 
 
Raziskava je potekala od septembra 2015 do marca 2016. Sam proces pridobivanja 
podatkov je bil zelo dolgotrajen, saj je bila prisotna velika stopnja neodzivnosti 
respondentov. Da smo dobili ustrezni vzorec (100 podjetij), smo morali zaradi 
neodzivnosti in nepopolno rešenih anket poslati veliko več elektronskih sporočil, kot smo 
sprva načrtovali. Anketa je bila posredovana na skupaj 221 elektronskih naslovov 
slovenskih podjetij, kar pomeni, da je bila stopnja odzivnosti le 45 %. Tudi podatki niso 
bili vsi veljavni, saj je veliko anketirancev nepopolno odgovorilo na anketo ali jo predčasno 
zaključilo. Od 144 enot v bazi je bilo kar 44 enot neustreznih. 
 
4.2.1 PREDSTAVITEV VPRAŠALNIKA 
 
Za pridobitev podatkov je bil osnovan vprašalnik za delodajalce oziroma zaposlene, ki 
izvajajo administrativne postopke v zvezi z napotitvami delavcev v druge države članice 
EU, kjer so ocenjevali svojo izkušnjo predvsem z vidika težavnosti postopkov in 
administrativnih ovir. Kot je bilo zapisano v prejšnjem podpoglavju, mora biti anketni 
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vprašalnik operacionalizacija raziskovalnega vprašanja. Pri magistrski nalogi so nas 
zanimali administrativni postopki pri napotitvah delavcev na delo v druge DČ EU z vidika 
administrativnih ovir, pri čemer je osnovna teza magistrske naloge ta, da postopek 
napotitve delavca na delo v tujino slovenskim podjetjem prinaša velike administrativne 
ovire ter da bi ga bilo možno poenostaviti oziroma optimizirati. Da bomo lahko odgovorili 
na raziskovalno vprašanje in postavljene hipoteze, so ti v anketnem vprašalniku izpeljani 
preko dveh glavnih spremenljivk: administrativne ovire in adminsitrativni postopki pri 
napotitvah delavcev na delo v države članice EU. Administratiivne ovire so predstavljene z 
različnimi parametri, kot so trajanje, zahtevnost in informatizacija administrativnih 
postopkov, informiranost zaposlenih, ekonomska in kadrovska obremenjenost ipd. Ti 
parametri so nato aplicirani na posamezne administrativne postopke. 
 
Vprašalnik je sestavljen iz treh delov oziroma sklopov vprašanj (glej Prilogo 6). Prvi sklop 
vsebuje vprašanja o osnovnih informacijah o podjetju, o zaposlenih, ki so zadolženi za 
delo z napotenimi delavci ter o osnovnih informacijah o samih napotitvah. Drugi sklop 
vprašanj je namenjen identifikaciji aministrativnih ovir, kot jih prepoznavajo in dojemajo 
respondenti pri administrativnih postopkih v zvezi z napotenimi delavci. Tretji sklop pa 
obravnava njihove predloge za odpravo administrativnih ovir. Vprašalnik vsebuje 15 
vprašanj, kar predstavlja srednje dolg vprašalnik. Vprašanja so zasnovana tako, da bomo 
pridobili mnenje delodajalcev, na podlagi katerega smo skušali ugotoviti, katere so 
administrativne ovire, v kateri fazi jih nastaja največ in kako bi jih bilo možno odpravitii.  
 
Vprašalnik je polstrukturiran, kar pomeni, da vsebuje vprašanja zaprtega in odprtega tipa. 
Večina vprašanj je zaprtega tipa z vnaprej ponujenimi odgovori predvsem zaradi lažje 
statistične obdelave podatkov, zaradi hitrejšega in lažjega odgovarjanja za respondente 
ter zaradi večje verjetnosti sodelovanja. Pri nekaterih vprašanjih je bilo bolj smiselno 
uporabiti odprti tip vprašanja, saj takšen tip respondentov ne omejuje pri odgovorih, 
omogoča poglobljene in neizkrivljene podatke, saj ni vnaprej ponujenih možnosti, podatke 
pa je možno uporabiti za individualno obravnavo (temeljitejši vpogled v raziskovalni 
problem). Uporabljena so tudi vprašanja z mersko lestvico (Likertova lestvica in 5-
stopenjska lestvica), saj na ta način najlažje izmerimo izražanje in ocenjevanje 




V raziskavo so bila vključena podjetja iz zasebnega sektorja, ki napotujejo delavce na delo 
v tujino, natančneje znotraj EU. V skladu s kategorijami napotenih delavcev po pravnem 
redu EU (glej poglavje 2.3.3) so bile izbrane 3 ciljne skupine podjetij s sedežem v 
Sloveniji: 
• slovenske multinacionalke, ki napotujejo svoje zaposlene na delo v podružnice ali 
hčerinska podjetja znotraj EU (28 multinacionalk); 
• agencije za začasno zaposlovanje, ki delavca začasno zaposlijo, njegovo delo pa 
nato posredujejo podjetjem v drugih DČ EU in jih tja napotijo na začasno delo (12 
agencij za začasno zaposlovanje); 
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• podjetja, ki pošiljajo v tujino svoje zaposlene za opravljanje storitev neposredno za 
svoje stranke oziroma pogodbene partnerje (60 podjetij). 
 
Skupaj je bilo v raziskavo torej vključenih 100 podjetij iz zasebnega sektorja, ki napotujejo 
svoje zaposlene na začasno delo v druge države članice EU.     
 
Respondenti so večinoma zaposleni na oddelkih v okviru ravnanja in upravljanja s 
človeškimi viri, ki se običajno ukvarjajo s statusnopravnim in davčnim položajem 
napotenih delavcev oziroma t. i. administracijo, v primerih, kjer tovrstnih oddelkov ni, pa 
tisti zaposleni, ki opravljajo te naloge.    
 
4.2.3 STATISTIČNE METODE ZA ANALIZO PODATKOV 
 
Pri obdelavi podatkov so bile uporabljene metode opisne statistike, kot so frekvenčna in 
strukturna porazdelitev, aritmetična sredina, kumulativa in standardni odklon. Te metode 
so sicer precej enostavne, vendar je pomembno, da podatke pretvorimo v takšno obliko, 
ki nam olajša razumevanje in tolmačenje. Več poudarka bo na interpretaciji podatkov ter 
samemu razumevanju in komentiranju rezultatov raziskave. Vsi podatki o pridobljenih 
odgovorih so zbrani v Prilogi 7, pri analizi rezultatov raziskave pa smo zaradi lažje vizualne 
predstave in interpretacije uporabili grafični prikaz. Vsi uporabljeni grafi so torej izdelani 
na podlagi podatkov iz Priloge 7. 
 
4.3 REZULTATI RAZISKAVE 
 
Predstavitev rezultatov in interpretacija je podana v treh sklopih, saj so tudi anketna 
vprašanja razvrščena v tri sklope. V prvem sklopu so predstavljeni rezultati vprašanj od 1 
do 6 v zvezi z osnovnimi informacijami o podjetju ter o samih napotitvah. Drugi sklop 
vprašanj od 7 do 11 je namenjen identifikaciji aministrativnih ovir, kot jih prepoznavajo in 
dojemajo respondenti. Tretji sklop vprašanj od 12 do 15 pa obravnava njihove predloge 
za odpravo administrativnih ovir. Število respondentov je sto (n=100), če pa je pri 
kakšnem vprašanju drugače, pa je to posebej izpostavljeno.  
 
4.3.1 PRVI SKLOP: OSNOVNI PODATKI O PODJETJIH IN NAPOTITVAH 
 
S prvima dvema vprašanjema smo anketirance vprašali po velikosti in dejavnosti 
njihovega podjetja. Grafikon 4 prikazuje strukturno porazdelitev velikosti sodelujočih 
podjetij glede na število zaposlenih. Od 100 podjetij (n=100), ki jih je sodelovalo pri 
raziskavi, jih 45 % po velikosti spada v kategorijo malih podjetij, 19 % je mikro podjetij, 
19 % srednje velikih podjetij, velikih podjetij pa je 17 %. Kumulativa odgovorov nam 
pove, da ima večina podjetij (68 %) manj kot 50 zaposlenih. Ta podatek je zelo zanimiv, 
saj je bilo v preteklosti bolj običajno, da so svoje zaposlene na delo v tujino napotila le 
večja podjetja in multinacionalke. Danes pa lahko čedalje bolj opazimo trend, da 
napotujejo tudi manjša podjetja. K temu veliko pripomore sistem napotovanja delavcev 
znotraj EU. Slovenska podjetja v veliki meri nudijo storitve v bližnjih državah (npr. Avstrija 
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in Nemčija) in v ta namen napotujejo svoje zaposlene za opravljanje storitev neposredno 
za svoje stranke oziroma pogodbene partnerje, kar bomo lahko videli tudi pri naslednjem 
vprašanju o dejavnosti podjetij. 
 
Grafikon 4: Velikost podjetja 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Grafikon 5: Dejavnost podjetja 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Grafikon 5 prikazuje strukturno porazdelitev dejavnost podjetij, ki napotujejo svoje 
zaposlene na delo v druge države članice EU. Kumulativna vrednost vseh odstotkov ni 
100, ker je bilo možnih več odgovorov, saj se podjetja (predvsem multinacionalke) lahko 
ukvarjajo z različnimi dejavnostmi. Vidimo lahko, da so v anketnem vprašalniku v največji 
meri sodelovala podjetja iz proizvodne industrije (30 %) in gradbeništva (24 %). Od 
ostalih dejavnosti (24 %) so v največji meri sodelovala podjetja, katerih dejavnosti so 
predvsem montažna dela (montaža kovinskih konstrukcij, elektro montaže, montaža 
industrijskih strojev in naprav), zaključna dela v gradbeništvu, posredovanje delovne sile, 
bančništvo in finance, zdravstvena nega ter strojne inštalacije. 14 % podjetij se ukvarja s 
področjem informacijsko – telekomunikacijske tehnologije, 13 % jih je s področja 
energetike, 13 % s področja logistike in 7 % s področja turizma in igralništva. Tudi iz 
dejavnosti podjetij lahko ugotovimo, da je največ podjetij takšnih, ki svoje zaposlene 
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napotujejo v tujino za opravljanje storitev neposredno za svoje pogodbene partnerje in 
seveda na področju gradbeništva.  
 
Pri naslednjem vprašanju smo želeli pridobiti podatke o tem, kateri oddelki so zadolženi za 
napotene delavce oziroma koliko zaposlenih se ukvarja z napotenimi delavci in vsemi 
postopki, ki jih potrebno izvesti pri napotitvah. V nekaterih podjetjih so ti postopki 
predvsem zaradi pomanjkanja kadrovskih ali finačnih virov kratkotrajni ali jih sploh ni. V 
večjih podjetjih in multinacionalkah temu posvečajo več resursov in imajo običajno več 
oddelkov, ki se ukvarjajo z napotenimi delavci, medtem ko v manjših podjetjih običajno ni 
dovolj ustreznih kadrov ali posebnih oddelkov, pač pa je za to zadolžena le ena ali nekaj 
oseb. Vsekakor so postopki takšne narave, da zahtevajo povezovanje med posameznimi 
področji, zato morajo tudi oddelki med seboj tesno sodelovati. Če podjetje veliko napotuje 
svoje zaposlene na delo v tujino, je zelo priporočljivo, da imajo dovolj ustreznega in 
strokovno usposobljenega kadra za urejanje administrativnih postopkov v zvezi z 
napotitvami, saj morajo v nasprotnem primeru najemati zunanje strokovnjake, ki veliko 
stanejo.  
 
Iz Grafikona 6 lahko vidimo, kateri oddelki so največkrat vpleteni v izvajanje 
administrativnih postopkov pri napotitvah delavcev. Kumulativna vrednost vseh odstotkov 
ni 100, ker je bilo možnih več odgovorov, saj je lahko za izvajanje postopkov zadolženih 
več oddelkov in morajo zato med seboj sodelovati. Največkrat izbrana možnost je bil 
kadrovski oddelek (44 %) ali da podjetje za te namene nima posebnega oddelka (35 %). 
Manjkrat so anketiranci izbrali možnost, da se s temi postopki ukvarja finančno-
računovodski oddelek (20 %), vodstvo in uprava (16 %) ali pravni oddelek (8 %). Pri 
odgovoru »drugo« je nekaj anketirancev navedlo možnost, da te postopke izvaja IT 
oddelek, kar je glede na precejšnjo informatiziranost postopkov razumljivo. Anketiranci so 
v okviru tega vprašanja morali vpisati tudi konkretno število zaposlenih, ki so zadolženi za 
izvajanje postopkov v zvezi napotvami. Rezultati so pokazali, da je povprečno število 
takšnih zaposlenih 4,7.  
 
Potreba po kadrovskih virih, ki se ukvarjajo z napotenimi delavci, je odvisna od števila 
napotenih delavcev in je včasih pogojena z velikostjo podjetja. Večkrat pride do 
pomanjkanja kadrovskih virov pri postopkih, ki sicer niso nujno potrebni, a kljub temu 
zaželeni (npr. priprava delavcev na asimilacijo v tuji državi, repatriacija, vnovčenje 
pridobljenih izkušenj itd.). Po drugi strani pa je za izvajanje administrativnih postopkov, ki 











Grafikon 6: Oddelki, ki so zadolženi za izvajanje postopkov v zvezi napotvami 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
S pomočjo 4. vprašanja smo dobili sliko o tem, v katero regijo znotraj EU podjetja največ 
napotujejo svoje zaposlene. Pri tem vprašanju je možnih več odgovorov, tako da Grafikon 
7 kaže strukturno porazdelitev glede tega, kolikorat so respondenti izbrali posamezno 
regijo kot destinacijo napotitve svojih zaposlenih (frekvenca pogostosti odgovorov v 
odstotkih). Iz Grafikona 7 je razvidno, da podjetja svoje zaposlene največ napotujejo v 
države Srednje Evrope. To so Nemčija, Poljska, Češka, Slovaška, Avstrija in Madžarska. 
Podjetja so države Srednje Evrope s kar 46 % izbrala kot destinacijo, kamor napotujejo 
svoje zaposlene. Takšen rezultat je pričakovan zaradi geografske bližine Slovenije, seveda 
pa tudi slovenska podjetja v veliki meri poslovno sodelujejo z nemško govorečimi 
državami (Nemčija, Avstrija). Nato sledi napotovanje v države Južne Evrope (21 %), 
Zahodne Evrope  (17 %), Severne Evrope (10 %), na zadnjem mestu pa so 
vzhodnoevropske države (6 %). Opazimo lahko trend, da se delež napotitev zmanjšuje z 
oddaljenostjo držav gostiteljic od Slovenije, kar pomeni, da je oddaljenost poleg 
ekonomskih vezi zagotovo eden izmed najpomembnejših dejavnikov pri napotovanju. 
 
Grafikon 7: Države napotitve 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Naslednje vprašanje se nanaša na trajanje napotitve. Rezultati, ki so razvidni iz Grafikona 
8, so pokazali, da se podjetja večinoma poslužujejo krajših napotitev do 1 leta. 42 % 
odgovorov podjetij delavce v tujino napotuje za obdobje do 6 mesecev. 35 % napotitev 
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traja od 6 mesecev do 1 leta, napotitev od 1 leta do 1 leta in pol je 14 %. Najmanj je 
dolgotrajnejših napotitev, saj je tistih od 1 do dveh let 6 %, napotitev za več kot 2 leti pa 
je le 4 %. To je povezano tudi s tem, da so pri daljših napotitvah postopki bolj zapleteni 
in dolgotrajni. Že po pravnem sistemu EU so napotitve začasne in trajajo največ do 2 let 
oziroma pod posebnimi pogoji največ do 5 let.   
 
Grafikon 8: Trajanje napotitve 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Pri zadnjem vprašanju v 1. sklopu nas je zanimal profil delavcev, ki jih podjetja napotijo 
na delo v tujino. Grafikon 9 kaže strukturno porazdelitev glede tega, kolikorat so 
respondenti izbrali posamezen profil napotenih delavcev. Najvišji delež predstavljajo 
nizkokvalificirani delavci (65 %), nato sledijo tehnični strokovnjaki (41 %), vodstveno 
osebje (22 %) in komercialni strokovnjaki (14 %). V manjšem številu podjetja v tujino 
napotujejo IKT strokovnjake (8 %), administrativne delavce (7 %) in ostale profile (7 %), 
kot so npr. vozniki, medicinsko osebje, turistični vodiči ipd.  
 
Grafikon 9: Profil napotenih delavcev 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Pri tem vprašanju nas je tudi zanimalo, ali je takšen rezultat posledica tega, da je bilo v 
raziskavo vključenih največ manjših podjetij, ki napotujejo delavce z namenom 
zagotavljanja storitev (nizkokvalificirani delavci), medtem ko multinacionalke najverjetneje 
v svoje podružnice napotujejo višji in srednji menedžment in strokovnjake. Zato smo profil 
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oziroma strukturo napotenih delavcev prikazali še glede na 3 tipe podjetij, ki so bila 
vključena v raziskavo (multinacionalke, agencije za zaposlovanje ter manjša podjetja za 
izvajanje storitev v tujini). Iz Grafikona 10 lahko vidimo, da je temu res tako. Pri manjših 
podjetjih, ki pošiljajo v tujino svoje zaposlene za opravljanje storitev neposredno za svoje 
stranke oziroma pogodbene partnerje, je nizkokvalificiranih delavcev več kot polovica (52 
%). Prav tako je ta delež visok pri agencijah za začasno zaposlovanje, ki delavce začasno 
zaposlijo, njihovo delo pa nato posredujejo podjetjem v drugih DČ EU in jih tja napotijo na 
začasno delo (48 %). Tu gre običajno za isto delo kot pri prejšnjem tipu podjetij, le da je 
oblika zaposlitve drugačna – preko agencije. Pri multinacionalkah je odstotek 
nizkokvalificiranih delavcev občutno manjši (10 %), po drugi strani pa je odstotek 
vodstvenega osebja in strokovnjakov precej višji (skupaj 82 %) kakor pri drugih dveh tipih 
podjetij (skupaj 34 % pri malih podjetjih in 44 % pri agencijah za zaposlovanje).  
 
Grafikon 10: Prikaz strukture napotenih delavcev glede na tip podjetja 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
4.3.2 DRUGI SKLOP: ADMINISTRATIVNE OVIRE 
 
Drugi sklop vprašalnika sestavlja 5 vprašanj, na podlagi katerih je pridobljeno mnenje 
respondentov o administrativnih ovirah pri postopkih v zvezi z napotitvami delavcev na 
delo v države članice EU. 
 
Pri sedmem vprašanju smo anketirance vprašali, pri katerem vidiku napotitve delavcev v 
tujino je največ administrativnih ovir oziroma pri katerih postopkih imajo največ težav, kar 
je prikazano v Grafikonu 11. Pri posameznem vidiku so anketiranci vzeli v obzir naslednje 
postopke: 
 delovnopravni vidik: sklenitev pogodbe o zaposlitvi z vsemi obveznimi sestavinami 











































 vidik socialne varnosti: pridobivanje A1 obrazca, izpolnjevanje vprašalnika za 
delodajalce, spreminjanje zavarovalne podlage za družinske člane, obrazci M1, M2, 
M-DČ; 
 davčni vidik: pravilno obračunavanje plač in uveljavljanje stroškov, urejanje 
davčnega rezidentstva, akontacija dohodnine preko REK-1 obrazcev, vodenje 
evidenc, posredovanje poročil in napovedi. 
 
Grafikon 11: Menje anketirancev o tem, pri katerem vidiku napotitve delavcev v tujino 
je največ administrativnih ovir 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Iz Grafikona 11, ki prikazuje frekvenčno porazdelitev odgovorov na sedmo vprašanje (v 
%), lahko razberemo, da delodajalcem največji izziv predstavljajo postopki v okviru 
davčnega vidika (46 %), za vidik socialne varnosti se je odločilo 29 % anketirancev, za 
delovnopravni vidik pa 25 % anketirancev. Takšen rezultat je pričakovan in je v skladu z 
ugotovitvami, do katerih smo prišli na podlagi teorije in pravnih virov. Že v teoretičnem 
delu magistrske naloge smo ugotovili, da je na tem področju največ postopkov, ki so v 
primerjavi z delovnopravnim in socialnim vidikom najbolj kompleksni. Postopke je 
potrebno v primerjavi z ostalima dvema področjema izvajati tudi najbolj pogosto. Do 
največ težav pa zagotovo prihaja zaradi nejasnosti in dilem pri uporabi zakonodaje. Vsaka 
država članica ima obdavčevanje urejeno na nacionalni ravni s svojo zakonodajo, države 
pa imajo med seboj lahko sklenjene tudi konvencije o izogibanju dvojnega obdavčevanja.  
 
Pri naslednjem vprašanju nas je zanimalo, ali morajo podjetja najeti strokovnjake oziroma 
zunanjo pomoč za katerega od postopkov v zvezi z napotenimi delavci. Iz Grafikona 12 
vidimo, da večina podjetij ne potrebuje pomoči zunanjih strokovnjakov (69 %), tistih 
podjetij, ki tovrstno pomoč potrebujejo, pa je 31 %. Anketirance, ki so odgovorili z »Da«, 
smo nato vprašali, katere svetovalce najamejo in za katere postopke. Največkrat so 
odgovorili, da najemajo zunanje računovodske servise, davčne svetovalce, včasih pa tudi 
lokalne davčne svetovalce v državah, kamor napotijo svoje zaposlene. Pričakovali bi sicer 
večji odstotek podjetij, ki najamejo zunanjo pomoč, kljub temu pa ta odstotek ni 
zanemarljiv. Na podlagi teh rezultatov lahko sklepamo, da gre za precej zapletene 
postopke, poleg tega pa pomenijo za podjetja velik strošek, saj je najemanje zunanjih 




Grafikon 12: Podatki o tem, ali imajo podjetja najete strokovnjake/zunanjo pomoč za 
katerega od postopkov v zvezi z napotenimi delavci 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Da bi dobili še boljši vpogled v to, zakaj je prišlo do rezultata, ki ga nismo pričakovali, smo 
odgovore na 8. vprašanje razvrstili še glede na velikost podjetij, kar prikazuje spodnji 
Grafikon 13. Pričakovali smo namreč, da se podjetja na splošno bolj poslužujejo zunanje 
pomoči. Velik odstotek podjetij, ki ne potrebujejo zunanje pomoči, lahko verjetno 
pripisujemo temu, da imajo predvsem velika podjetja dovolj zaposlenih, ki se ukvarjajo s 
postopki v zvezi z napotenimi delavci, zato smo želeli preveriti, ali je to res pogojeno z 
velikostjo podjetij.   
  
Grafikon 13: Podatki o tem, ali imajo podjetja najete strokovnjake/zunanjo pomoč za 
katerega od postopkov v zvezi z napotenimi delavci (prikaz odgovorov glede na 
velikost podjetja) 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Iz Grafikona 13 lahko opazimo trend, da manjše kot je podjetje, večji je delež odgovorov 
podjetij, da potrebujejo zunanjo pomoč. Z »Da« je odgovorilo 44 % mikro podjetij, 37 % 

























saj imajo manjša podjetja na voljo manj kadrovskih virov, ki bi se ukvarjali s postopki v 
zvezi z napotenimi delavci, velika podjetja pa imajo v svoji organizacijski strukturi razne 
oddelke in veliko več ustreznih in kvalificiranih kadrov.   
 
Velik vpliv na to, ali nek administrativni postopek dojemamo kot administrativno breme, 
ima tudi čas, ki ga porabimo za njegovo izvedbo. V naslednjem vprašanju smo preverjali, 
koliko časa pred dejanskim odhodom delavca na delo v tujino začnejo delodajalci s 
postopki za ureditev dokumentov, ki jih potrebujejo napoteni delavci (tukaj je predvsem 
mišljeno pridobivanje A1 obrazca, ureditev rezidentskega statusa, dačvno planiranje, pa 
tudi samo seznanjanje z zakonodajo in zahtevami). Za podjetja, ki svoje delavce 
napotujejo na delo v tujino, je zelo pomembno, da se dovolj zgodaj seznanijo z vsemi 
pravili tako matične države kot tudi države gostiteljice. Najbolje bi bilo, da se že pred 
začetkom napotitve natančno določi strukturo dohodka v času napotitve in izvede davčno 
planiranje, saj si bodo delodajalci s tem močno olajšali delo za naprej, pa tudi do manj 
težav bo prihajalo. Iz Grafikona 14 je razvidno, da se delodajalci tega kar držijo. 46 % jih 
je odgovorilo, da s postopki začnejo od 2 tednov do 1 meseca pred napotitvijo, 25 % jih 
začne manj kot dva tedna pred napotitvijo, 21 % od 1 do 2 meseca pred napotitvijo, več 
kot dva meseca pred napotitvijo pa začne s postopki le 8 % podjetij.     
 
Grafikon 14: Podatki o tem, koliko časa pred dejanskim odhodom delavca na delo v 
tujino začnejo delodajalci s postopki za ureditev dokumentov, ki jih potrebujejo 
napoteni delavci 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Pri 10. vprašanju so anketiranci podajali svoje mnenje o devetih trditvah v zvezi s 
postopki pri napotitvah delavcev na delo v tujino. Uporabljena je bila 5-stopenjska merska 
lestvica, saj na ta način najlažje izmerimo izražanje in ocenjevanje posameznikovih 
stališč. Pri vsaki trditvi je potrebno na lestvici od 1 – 5 označiti, v kolikšni meri se 
anketiranci strinjajo s posamezno trditvijo, pri čemer pomeni 5 »popolnoma se strinjam«, 
3 »delno se strinjam« in 1 »ne strinjam se«. Na Grafikonu 15 je za vsako trditev 







Grafikon 15: Strinjanje anketirancev s trditvami v zvezi s postopki pri napotitvah 
delavcev na delo v tujino 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Iz Grafikona 15 lahko vidimo, da se anketiranci najbolj strinjajo s trditvijo, da bi morali biti 
postopki izvedljivi preko ene spletne aplikacije (povprečna ocena 4,3), ter s trditvijo, da 
postopki vključujejo preveč birokratskih aktivnosti (povprečna ocena 4,2). Zanimivo je, da 
je najbolj izražena prav želja podjetij, da bi vse postopke lahko izvedli na enem mestu. Za 
delodajalce je poslovni dogodek – napotitev delavca na delo v tujino – enoten dogodek, 
medtem ko različni javni organi vsak postopek obravnavajo ločeno. Obstoječa 
organiziranost javne uprave je namreč taka, da je delitev dela po posameznih področjih, 
čemur sledi tudi ponudba storitev. Namesto, da bi se med seboj povezali javni organi, 
dostopali do že pridobljenih podatkov in sprožili potrebne postopke (po vzoru načela 
ponudbe storitev po konceptu življenjskih dogodkov za državljane), mora podjetje samo 
ugotoviti, katere procese mora sprožiti, v kakšnem vrstnem redu, pri katerih organizacijah 
in na kakšen način. Delodajalcem bi morale storitve javne uprave omogočiti rešitev 
njihovih problemov v celotnem paketu, k čemur bi pripomogla integracija posameznih 
storitev v eno »nadstoritev«. Glede na rezultate raziskave je za delodajalce velika ovira 
prav to, da morajo razpršeno izvajati obveznosti in ne toliko premajhna stopnja 
informatizacije, saj je veliko postopkov v zvezi z napotitvami že informatiziranih (npr. 
preko portalov eDavki ali eVem). Anketiranci se v precej veliki meri tudi strinjajo s 
trditvijo, da se jim zdi, da morajo podvajati sporočanje podatkov različnim upravnim 
organom (povprečna ocena 3,8), ter s trditvijo, da so postopki dolgotrajni zaradi dolgega 
odzivnega časa organov. 
 
Korak naprej bi bil že, da bi bile vse potrebne informacije podane na enem vstopnem 
spletnem mestu. V primeru napotitve na delo v tujino je za delodajalce pridobivanje 
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informacij namreč zelo oteženo, saj morajo poleg informacij o domači zakonodaji pridobiti 
tudi informacije o tem, kakšna pravila veljajo v državi gostiteljici. To lahko tudi 
podkrepimo z mnenjem anketirancev, saj so se s trditvijo, da je na spletu premalo 
dostopnih informacij, strinjali s povprečno oceno 3,2. S trditvijo, da bi kvalitetnejše, bolj 
skoncentrirane in lažje dostopne informacije podjetjem zmanjšale administrativne ovire, 
pa so se strinjali s povprečno oceno 3,9.  
 
Rezultati so pokazali, da se postopki v zvezi z napotitvami anketirancem pravzaprav ne 
zdijo tako zelo zapleteni (povprečna ocena 3,4), in se najmanj strinjajo s trditvijo, da bi za 
izvajanje postopkov potrebovali dodatno znanje ali pomoč strokovnjakov (povprečna 
ocena 2,9). Prav tako jim zapletenost postopkov ne preprečuje, da bi v tujino napotili več 
delavcev (povprečna ocena 3,1). To je zelo zanimiva ugotovitev, saj je potemtakem večja 
ovira kot kompleksnost pravnih pravil in postopkov to, da so postopki preveč 
zbirokratizirani, kar je povsem v nasprotju s smernicami za odpravo administrativnih ovir 
in približanje uprave uporabnikom. Po drugi strani pa je lažje spremeniti in izboljšati 
izvedbo postopkov kakor spremeniti celoten pravni okvir.  
 
Pri zadnjem vprašanju v drugem sklopu smo anketirance vprašali po približni oziroma 
povprečni oceni stroškov za aktivnosti pri postopkih v zvezi z napotitvijo delavcev v tujino. 
Pri tem so stroški mišljeni kot npr. bruto plača na delovno uro, stroški za material, stroški 
pošiljanja ipd. Na Grafikonu 16 so prikazane povprečne vrednosti odgovorov anketirancev 
na to, kako so ocenjevali stroške posamezne aktivnosti pri postopkih v zvezi z napotitvijo 
delavcev na delo v tujino (v evrih). Sicer odgovori verjetno niso najbolj zanesljivi, saj so 
zelo variirali (od nekaj evrov do nekaj 100 evrov za isti postopek), vendar lahko kljub 
temu dobimo neko splošno sliko o tem, kako slovenski delodajalci ocenjujejo stroške 
postopkov v zvezi z napotitvami. 
 
Grafikon 16: Ocena stroškov aktivnosti pri administrativnih postopkih v zvezi z 
napotitvijo delavcev v tujino 
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Anketiranci so ocenili, da skupno za vse postopke porabijo 1806,3 €, za en postopek pa v 
povprečju porabijo 258,04 €, kar je precej visoka ocena. Iz Grafikona 16 lahko vidimo, da 
delodajalcem največje stroškovno breme predstavljajo postopki v zvezi z vodenjem 
evidenc in pripravo poročil (v povprečju 546,3 €), nato sledi obračunavanje plač (v 
povprečju 362,8 €) ter urejanje davčnega rezidentstva (v povprečju 253,3 €). To je tudi 
pričakovano, saj so ti postopki najbolj dolgotrajni in obsežni, pa tudi opravljati jih je 
potrebno večkrat in ne samo enkratno (npr. obračunavanje plač se opravlja vsak mesec). 
Vendar teh stroškov ne moremo v celoti pripisati napotitvi, saj jih morajo delodajalci 
izvajati tudi v primeru, da ne napotujejo svojih delavcev. Delodajalci so ocenili, da še 
najmanj stroškov prinašajo postopki, ki so povezani samo z napotitvijo delavcev na delo v 
tujino: priprava pogodbe o zaposlitvi (v povprečju 223,4 €), predlaganje davčnega 
odtegljaja preko REK-1 obrazca (v povprečju 158,4 €), pridobivanje A1 obrazca (v 
povprečju 132,9 €) ter sprememba zavarovalne podlage (v povprečju 102,2 €). Opazimo 
lahko, da je nižja ocena stroškov do določene mere povezana tudi s tem, ali so postopki 
informatizirani ali ne (npr. sprememba zavarovalne podlagi je v celoti informatiziran 
postopek in ima najnižjo oceno). Pomembno je, da ti postopki prinašajo čim manj 
stroškov za delodajalce (ali vsaj, da jih delodajalci dojemajo kot take). Nedopustno bi bilo, 
da se delodajalci ne bi odločali za napotovanje delavcev (predvsem v primeru manjših 
podjetij, ki pošiljajo v tujino svoje zaposlene za opravljanje storitev neposredno za svoje 
stranke) samo zaradi prevelikih stroškov administrativnih postopkov, ki so posledica 
zakonodajnih zahtev, saj se že tako ali drugače srečujejo z veliko konkurenco na trgu in 
tudi z drugimi ovirami. 
 
4.3.3 TRETJI SKLOP: PREDLOGI ZA ODPRAVO ADMINISTRATIVNIH OVIR  
 
Zadnji sklop vprašalnika sestavljajo štiri vprašanja, na podlagi katerih je pridobljeno 
mnenje respondentov o predlogih za odpravo administrativnih ovir pri napotitvah delavcev 
na delo v države članice EU. 
 
Pri 12. vprašanju smo udeležence pri raziskavi spraševali o tem, ali so že kdaj podali 
predlog za odpravo administrativnih ovir. Grafikon 17 kaže, da je skupaj le 9 % vprašanih 
odgovorilo, da je enkrat ali večkrat podalo tak predlog, kar je le slaba desetina 
sodelujočih. 27 % vprašanih je odgovorilo z »Ne« iz razloga, da administrativne ovire niso 
bile prisotne, 63 % vprašanih pa takšnega predloga ni podalo iz razloga, da se jim ne zdi 
smiselno, saj predlogi ne bodo obravnavani. Podjetja bi se lahko v večji meri odločala za 
posredovanje tovrstnih pobud državnim organom, saj so nenazadnje podjetja uporabniki 
njihovih storitev in izvajajo postopke. Le podjetja lahko podajo neposredne povratne 
informacije o tem, kje in do katerih težav prihaja. Podajanje predlogov je precej 
enostavno, saj je na voljo precej spletnih portalov, kjer lahko komunicirajo z javnimi 
organi oziroma oddajo svoj predlog (npr. portala StopBirokraciji.si in eUprava). Vprašanje 





Grafikon 17: Podatki o tem, ali je bil s strani udeleženih podjetij že kdaj podan predlog 
za odpravo administrativnih ovir 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
Naslednje vprašanje je povezano z informiranjem podjetij s strani državne uprave glede 
postopkov v zvezi z napotenimi delavci. Kot smo že ugotovili iz predhodnih rezultatov, je 
premajhna informiranost velik problem, še bolj pa je problematičen sam način podajanja 
informacij. Na voljo je veliko izobraževanj in seminarjev s strani zasebnih ponudnikov, ki 
pa so zelo dragi, poleg tega pa tudi ni nujno, da so vse njihove informacije pravilne. 
Anketirance smo vprašali po tem, ali bi se udeležili izobraževanja na temo postopkov v 
zvezi z napotenimi delavci v tujino, če bi bilo le-to organizirano s strani pristojnih organov. 
Iz Grafikona 18 je razvidno, da je kar 74 % vprašanih odgovorilo z »Da«. Velika 
zainteresiranost podjetij je zelo zanimiva. To bi lahko bil konkreten predlog za javne 
organe, kako približati svoje storitve uporabnikom. V ta namen bi lahko zagotovili 
ustrezne kadrovske in finančne vire, da bi se izvajala izobraževanja, da bi poskrbeli za 
ažurnost informacij, ki so objavljene na spletu, ter da bi se zagotovila nekakšna služba za 
uporabnike, namenjena reševanju njihovih problemov in vprašanj. Na ta način bi lahko 
tudi zmanjšali število napak s strani uporabnikov in posledično olajšali delo javnih 
organov.  
 
Grafikon 18: Podatki o tem, ali bi se udeležili izobraževanja na temo postopkov v zvezi 
z napotenimi delavci v tujino, če bi bilo le-to organizirano s strani pristojnih organov 
 




V zvezi s 13. vprašanjem glede udeležbe na izobraževanju na temo postopkov v zvezi z 
napotenimi delavci v tujino sta postavljeni tudi dve podvprašanji o razlogih za udeležbo 
oziroma za neudeležbo. 
 
V primeru, da so anketiranci pri 13. vprašanju izbrali odgovor »Da«, so morali nato 
navesti še razloge, zakaj bi se takšnega izobraževanja udeležili. Na voljo so imeli že 
podane odgovore, pri čemer je bilo možnih več odgovorov. Grafikon 19 prikazuje 
strukturno porazdelitev tega, kolikorat so respondenti izbrali posamezen odgovor glede 
razlogov za udeležbo na tovrstnih izobraževanjih. Največkrat so odgovorili, da bi jim 
izobraževanje olajšalo delo pri postopkih in zmanjšalo administrativne ovire (72 %), sledi 
odgovor, da bi se izobraževanja udeležili z namenom, da bi se izognili morebitnim 
sankcijam v primeru inšpekcijskega nadzora (46 %), nato sledi odgovor, da bi se 
izobraževanja udeležili, če bi bilo le-to brezplačno in bi se izvajalo v bližini sedeža podjetja 
(30 %), najmanjkrat pa je bil izbran odgovor, da bi se izobraževanja udeležili zato, da 
potem ne bi več potrebovali zunanjih strokovnjakov (20 %). 
 
Grafikon 19: Podatki o razlogih za udeležbo na izobraževanjih na temo postopkov v 
zvezi z napotenimi delavci v tujino 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
V primeru, da so anketiranci pri 13. vprašanju izbrali odgovor »Ne«, so morali nato 
navesti še razloge, zakaj se takšnega izobraževanja ne bi udeležili. Na voljo so imeli že 
podane odgovore, pri čemer je bilo možnih več odgovorov. Grafikon 20 prikazuje 
strukturno porazdelitev tega, kolikorat so respondenti izbrali posamezen odgovor glede 
razlogov za neudeležbo na tovrstnih izobraževanjih. Največkrat so odgovorili, da jim 
izobraževanje ne bi zmanjšalo administrativnih ovir (73 %), sledi odgovor, da so se 
takšnega izobraževanja že udeležili pri zasebnem ponudniku (32 %), nato sledi odgovor, 
da to ne bi bil ustrezen ukrep za pomoč s strani pristojnih organov (26 %), najmanjkrat 
pa je bil izbran odgovor, da se izobraževanja ne bi udeležili zato, ker so vse potrebne 






Grafikon 20: Podatki o razlogih za neudeležbo na izobraževanjih na temo postopkov v 
zvezi z napotenimi delavci v tujino 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
 
S pomočjo predzadnjega vprašanja bomo lahko določili mnenje anketirancev o tem, kako 
pomembni se jim zdijo posamezni ukrepi za odpravo administrativnih ovir. Ponujene 
ukrepe za odpravo administrativnih ovir so morali razvrstiti od 1 do 5 glede na 
pomembnost posameznega ukrepa za njih, pri čemer je 1 najpomembnejši ukrep, 5 pa 
najmanj pomemben ukrep. Grafikon 21 prikazuje razvrstitev ukrepov od 
najpomembnejšega do najmanj pomembnega, poleg tega pa lahko za vsak posamezen 
ukrep vidimo povprečno oceno, ki so jo podali anketiranci. Anketiranci so izbrali, da se jim 
zdita najpomembnejša ukrepa boljša dostopnost informacij in ponovna uporaba že 
pridobljenih podatkov (pri obeh je povprečna ocena 3,7). Sledi ukrep informatizacija 
postopkov (povprečna ocena 2,7), princip vse na enem mestu (povprečna ocena 2,5), kot 
najmanj pomembnen ukrep pa so izbrali združitev postopkov (povprečna ocena 2,4). 
Odgovori se skladajo tudi z odgovori na predhodna vprašanja, kjer so udeleženci 
raziskave premajhno informiranost in podvajanje podatkov pri različnih upravnih organih 
prepoznali kot dve izmed največjih pomanjkljivosti. Zanimivo je, da je na prvem mestu 
boljša dostopnost informacij. Glede na mnenje udeležencev je informiranost res slaba, 
tako da jim to predstavlja prioritetni ukrep. Šele ko bo to urejeno, bomo lahko šli na 
naslednje, bolj napredne korake odprave administrativnih ovir (npr. elektronske rešitve).  
 
Grafikon 21: Mnenje anketirancev o tem, kako pomembni se jim zdijo posamezni 
ukrepi za odpravo administrativnih ovir 
 
Vir: Lasten, Priloga 7 
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Pri zadnjem vprašanju v anketnem vprašalniku smo udeležence v raziskavi prosili, naj 
navedejo konkretne ideje za izboljšavo na tem področju oziroma kakšen konkreten 
predlog za odpravo administrativnih ovir pri postopkih v povezavi z napotitvijo delavcev v 
tujino. To vprašanje je povsem odprtega tipa in ni bilo vnaprej ponujenih možnih 
odgovorov. Anketiranci so lahko s svojimi besedami napisali svoje mnenje, kar nam 
omogoča temeljitejši vpogled v raziskovalni problem še z njihove strani in ne samo s 
teoretičnega vidika. Vsi odgovori so na voljo v Prilogi 7, tukaj pa bo predstavljen povzetek 
njihovih mnenj.  
 
Tudi tukaj so anketiranci največ pozornosti namenili izboljšanju informiranosti, saj so 
mnenja, da je na tem področju mogoče največ storiti in izboljšati. Mnenja so, da bi moral 
biti urejen dostop do verodostojnih informacij na enem mestu. Ko se delodajalci 
spopadajo z različnimi problemi, velikokrat sploh niso prepričani, katerega zakona ali 
postopka bi se držali, ker je vse preveč dvoumno. Izražena je bila tudi želja po uskladitvi 
predpisov držav članic EU, povezavi med upravnimi organi različnih držav ter da bi bilo 
potrebno postopke urejati le v matični državi. Zanimiva je bila ideja, da bi morala biti 
odprta pisarna za pomoč podjetjem pri napotitvah s strani državnih organov, kjer bi dobili 
vse informacije glede dela v EU in tako ne bi porabili toliko časa za zbiranje informacij ali 
ne bi bilo potrebno najemati raznih strokovnjakov, ki so za podjetja zelo velik strošek. 
Tudi strokovnjaki so običajno specializirani le za posamezne države, ker ima vsaka država 
svojo zakonodajo. Če bi država namenila toliko sredstev za bolj kakovostno informiranje in 
pomoč uporabnikom, kot jih nameni nadzoru nad pravilnim izvajanjem postopkov 
(inšpekcije), bi bilo zagotovo tudi manj napak s strani podjetij, kar bi pomenilo tudi lažji 
nadzor. Zanimiva je bila ideja o vzpostavitvi portala za delodajalce, kjer bi se lahko 
izmenjavale izkušnje in  podajale informacije. Poleg večje informiranosti so anketiranci 
poudarili, da bi morala biti omogočena izvedba celotnega postopka na enem mestu, pri 
čemer bi bilo za podjetja najlažje, da bi celotni postopek izvedli preko ene aplikacije ali 
oddali obrazce enkrat na enem mestu. 
 
4.4 PREVERJANJE HIPOTEZ 
 
V tem poglavju smo preverjali postavljene hipoteze, ki smo jih na podlagi rezultatov 
raziskave potrdili ali ovrgli. Zastavili smo 3 hipoteze, ki nam bodo hkrati v pomoč pri 
določanju glavnih ugotovitev magistrske naloge in pri podajanju predlogov za izboljšave.  
 
Hipoteza 1: Največje administrativne ovire pri administrativnih postopkih v 
zvezi z napotenimi delavci se pojavljajo na področju davčnega vidika. 
 
Ta hipoteza je bila postavljena na podlagi teoretičnih spoznanj, ki so bila predstavljena v  
3. poglavju. Ugotovljeno je bilo, da so med tremi najpomembnejšimi vidiki napotitve 
delavcev (delovnopravni, socialni in davčni) administrativni postopki v zvezi z napotenimi 
delavci najbolj obsežni, kompleksni in dolgotrajni na področju davčnega vidika. Na podlagi 
tega spoznanja je bila postavljena hipoteza, da se prav zaradi teh razlogov največ 
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administrativnih ovir pojavlja na davčnem področju. Zanimalo nas je, ali tako menijo tudi 
anketiranci, ki so predstavljali slovenska podjetja, ki so bila udeležena v raziskavi.  
 
Hipotezo je možno na podlagi rezultatov raziskave potrditi. Rezultati so pokazali, da 
delodajalcem, ki so bili udeleženi v raziskavi, največji izziv predstavljajo postopki v okviru 
davčnega vidika, saj je tako odgovorila skoraj polovica vprašanih. Do največ težav 
zagotovo prihaja zaradi nejasnosti in dilem pri uporabi zakonodaje. Vsaka država članica 
EU ima obdavčevanje urejeno na nacionalni ravni s svojo zakonodajo, države pa imajo 
med seboj lahko sklenjene tudi konvencije o izogibanju dvojnega obdavčevanja. Ko se 
delodajalci spopadajo z različnimi problemi, velikokrat sploh niso prepričani, katerega 
zakona ali postopka bi se držali.  
 
Pri davčnem vidiku pridejo v poštev administrativni postopki, kot so pravilno 
obračunavanje plač in uveljavljanje stroškov, urejanje davčnega rezidentstva, akontacija 
dohodnine preko REK-1 obrazcev, vodenje evidenc ter posredovanje poročil in napovedi. 
Veliko teh postopkov je možno opraviti s pomočjo elektronskih rešitev, pri čemer je 
prisotna visoka stopnja informatiziranosti; to pomeni, da se vsi koraki v postopku izvedejo 
v elektonski obliki, poleg tega pa običajno tudi ni potrebno ročno vnašati podatkov v 
elektronske aplikacije (npr. predlaganje REK-1 obrazcev preko sistema eDavki). 
Informatizacija postopkov zelo olajšuje delo podjetij in pomeni manj administrativnih ovir. 
Zaradi tega je zanimivo, da ni bil na primer izbran socialni vidik, ki vključuje postopek 
pridobivanja A1 obrazca. Ta postopek je edini postopek, ki je najbolj značilen za napotitve 
delavcev v države članice EU, saj je obrazec A1 potrebno pridobiti izključno samo v tem 
primeru. Vse ostale postopke morajo delodajalci izvajati tudi takrat, ko delavec ni napoten 
v tujino. Povedano drugače, napotitev ni edini vzrok, da je ostale postopke potrebno 
izvajati. V primeru napotitve gre za iste postopke, kot bi se sicer izvajali, če bi delavec 
ostal v matičnem podjetju, le da je pri napotitvi potrebno upoštevati nekatere posebnosti 
in drugačna pravila. Pridobivanje A1 obrazca je eden redkih postopkov v zvezi z 
napotitvami delavcev, ki je glede poslovanja podjetij z upravnimi organi še 
neinformatiziran. Verjetno so anketiranci pri svoji odločitvi, da postopki na davčnem 
področju (kljub temu, da so informatizirani) prinašajo največ administrativnih ovir, vzeli v 
obzir, da jih je potrebno izvajati bolj pogosto (na mesečni ravni), zahtevajo več znanja, da 
gre za večji obseg podatkov, da je potrebno upoštevati nacionalno zakonodajo in 
zakonodajo tujih držav itn. Zaradi tega postopki na davčnem področju posledično 
prinašajo tudi več administrativnih ovir. 
 
Hipoteza 2: Premajhna stopnja informatiziranosti postopkov je največji 
problem, zaradi katerega nastajajo adminsitrativne ovire pri postopkih v zvezi 
z napotenimi delavci. 
 
Druga hipoteza je bila postavljena na podlagi tega, kako so v teoriji izpostavljeni problemi, 
zaradi katerih prihaja do administrativnih ovir pri postopkih, kjer morajo podjetja poslovati 
z organi javne uprave. Premajhna stopnja informatizacije je v literaturi eden najbolj 
izpostavljenih problemov. Tudi Ministrstvo za pravosodje in javno upravo v okviru 
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akcijskega programa OAO iz leta 2012 kot eno izmed možnosti, kako znižati nepotrebna 
administrativna in druga zakonodajna bremena, predvideva razvijanje učinkovitih 
informacijsko-komunikacijskih rešitev in storitev. Hipotezo smo preverili na podlagi 
mnenja anketirancev, ki so sodelovali pri raziskavi. Mnenje je bilo pridobljeno s pomočjo 
več vprašanj, ki so bila vključena v anketni vprašalnik, predvsem pa s pomočjo 10. in 14. 
vprašanja (glej Prilogo 6). Pri 10. vprašanju so anketiranci podajali svoje mnenje o 
trditvah v zvezi s postopki pri napotitvah delavcev na delo v tujino (vključno v zvezi z 
informatizacijo postopkov), pri 14. vprašanju pa so anketiranci razvrščali posamezne 
ukrepe za odpravo administrativnih ovir glede na pomembnost posameznega ukrepa zase. 
 
Na podlagi odgovorov na zgornji dve vprašanji te hipoteze ni možno v celoti potrditi. 
Rezultati so presentljivo pokazali, da slovenska podjetja elektronskih rešitev in 
informatizacije postopkov ne postavljajo tako v ospredje kakor drugih načinov za odpravo 
administrativnih ovir. Raziskava je pokazala, da si podjetja v največji meri želijo boljše 
dostopnosti informacij. Velik problem je torej premajhna informiranost s strani državnih 
organov. Informaciij je premalo, so nepregledne in razpršene po različnih spletnih mestih. 
Glede na mnenje udeležencev je informiranost res slaba, tako da jim izboljšanje na tem 
področju predstavlja prioritetni ukrep. Šele, ko bo to urejeno, bodo razmišljali o bolj 
naprednih korakih odprave administrativnih ovir, kot so npr. elektronske rešitve za 
izvajanje postopkov. Korak naprej bi bil že, da bi bile vse potrebne informacije podane na 
enem vstopnem spletnem mestu. V primeru napotitve na delo v tujino je za delodajalce 
pridobivanje informacij namreč zelo oteženo, saj morajo poleg informacij o domači 
zakonodaji pridobiti tudi informacije o tem, kakšna pravila veljajo v državi gostiteljici. Na 
voljo bi morala biti pomoč podjetjem pri napotitvah s strani državnih organov, da bi dobili 
vse informacije glede dela v EU, da ne bi toliko časa porabili za zbiranje informacij ali da 
ne bi bilo potrebno najemati raznih strokovnjakov, ki za podjetja predstavljajo zelo velik 
strošek. Na ta način bi lahko tudi zmanjšali število napak s strani uporabnikov in 
posledično olajšali delo javnih organov pri nadzorovanju (inšpekcije). Na podlagi 
odgovorov na 13. vprašanje smo tudi videli, da obstaja velika zainteresiranost s strani 
podjetij, da bi se udeležili izobraževanja na temo postopkov v zvezi z napotenimi delavci v 
tujino, če bi bilo le-to organizirano s strani pristojnih organov. V ta namen bi lahko 
zagotovili ustrezne kadrovske in finančne vire, da bi se izvajala izobraževanja, hkrati pa bi 
morali poskrbeti za ažurnost in večjo preglednost informacij, ki so objavljene na spletu. 
 
Zanimivo je, da premajhna stopnja informatiziranosti ni bila prepoznana kot eden izmed 
največjih problemov pri administrativnih postopkih v zvezi z napotitvami delavcev na delo 
v države članice EU. Po drugi strani pa je tudi res, da je kar nekaj postopkov že v celoti 
informatiziranih preko portalov eDavki in eVem. Kljub temu je možno zaznati zaskrbljenost 
slovenskih podjetij tudi v tej smeri. Bolj kot vprašanje, do kolikšne mere so postopki 
informatizirani, delodajalce moti dejstvo, da je postopke potrebno izvajati razpršeno. Za 
delodajalce je poslovni dogodek – napotitev delavca na delo v tujino – enoten dogodek, 
medtem ko različni javni organi vsak postopek obravnavajo ločeno. Izražena je velika želja 
podjetij, da bi vse postopke lahko izvedli na enem mestu. Anketiranci menijo, da bi morali 
biti postopki izvedljivi preko ene spletne aplikacije.  
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Hipoteza 3: Če bi bile administrativne ovire pri administrativnih postopkih v 
zvezi z napotenimi delavci manjše, bi se slovenski delodajalci bolj pogosto 
odločali za napotitve. 
 
Zadnja hipoteza je bila postavljena na podlagi sklepanja, da so administrativne ovire pri 
administrativnih postopkih v zvezi z napotenimi delavci tolikšne, da vplivajo na odločanje 
delodajalcev za napotovanje svojih zaposlenih na delo v tujino. To hipotezo pa smo 
povsem ovrgli, saj nismo ugotovili nobene povezanosti med tema dvema 
spremenljivkama. Administrativne ovire ne vplivajo na odločitev slovenskih delodajalcev za 
napotitev svojih zaposlenih na delo v druge DČ EU v tolikšni meri, da bi bilo to 
pomembno. Zapletenost postopkov in administrativne ovire ne preprečujejo, da bi 
delodajalci v tujino napotili več delavcev. To lahko sklepamo iz odgovorov na 10. 
vprašanje v anketnem vprašalniku. Seveda pa nepoznavanje zakonodaje in pravil zelo 
podraži napotitve, kar zagotovo ne spodbuja večjega obsega napotovanja. Zelo je 
pomembno, da se delodajalec dovolj zgodaj seznani z vsemi pravili tako matične države 
kot tudi države gostiteljice, saj si z ustreznim in pravočasnim načrtovanjem in urejanjem 
dokumentov lahko precej zniža stroške napotitve. 
 
Čeprav smo ugotovili, da administrativne ovire ne igrajo velike vloge pri obsegu 
napotovanja, to še ne pomeni, da si moramo manj prizadevati za njihovo odpravo. 
Napotitev delavcev zagotavlja možnosti za razvoj podjetij ter spodbuja konkurenčnost in 
mobilnost delavcev. Zato bi morala Slovenija z izboljšanjem zakonodaje čim bolj poskrbeti, 
da gospodarstvo razbremeni ter da gospodarskim subjektom ne bi zaradi nepotrebnih 
administrativnih ovir še oteževala pogoje poslovanja, kar povzroča manjšo konkurenčnost 
podjetij na tujih trgih.  
 
4.5 PRISPEVEK REZULTATOV RAZISKAVE K ZNANOSTI IN PREDLOGI ZA 
IZBOLJŠAVO 
 
O proučevani temi obstaja precej raziskav različnih vidikov napotitve delavcev na delo v 
tujino, vendar v domači in tuji literaturi še ni raziskave, ki bi se lotila prav takšne 
obravnave procesa napotitve delavcev, kot je obravnavan v magistrski nalogi. Namen 
raziskave je bil torej prispevek k preučevanju tega procesa z vidika administrativnih ovir, 
ki v slovenskem prostoru najverjetneje še ni bil preučevan. S pomočjo odgovorov podjetij 
smo lahko identificirali, katere administrativne ovire nastajajo pri administrativnih 
postopkih v zvezi z napotitvami delavcev. Njihovo mneneje je zelo relevantno, saj so 
podjetja uporabniki storitev državnih organov in izvajajo postopke; le podjetja lahko tako 
podajo neposredne povratne informacije o tem, kje in do katerih težav prihaja. Na podlagi 
teh ugotovitev so bili lahko podani konkretni predlogi za izboljšave in odpravo 
administrativnih  ovir. 
 
Sistem napotitve delavcev na delo v tujino, kot ga poznamo v EU, že sam po sebi prinaša 
deregulacijo in posledično tudi odsotnost adminstrativnih ovir, ki bi jih podjetja imela, če 
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ne bi bilo notranjega trga ter s tem prostega gibanja delavcev in svobode opravljanja 
storitev. Po drugi strani pa se mora zaradi varstva konkurence in pravic delavcev to 
področje nekako regulirati, kar prinaša uvedbo določenih administrativnih postopkov. Te 
postopke bi se dalo urediti tako, da bi uporabniki imeli manjša administrativna bremena, 
kot jih imajo sedaj; predvsem bi bilo to mogoče izvesti s pomočjo informatizacije, večje 
informiranosti in poenostavljanjem postopkov za uporabnike. 
 
V okviru akcijskega programa za odpravo administrativnih ovir in zmanjšanje 
zakonodajnih bremen Ministrstva za pravosodje in javno upravo iz leta 2012 je opisanih 
več načinov, kako znižati nepotrebna administrativna in druga zakonodajna bremena, 
odpraviti nepotrebne ovire oziroma poenostaviti posamezne postopke. Prvi način je, da 
razveljavimo, zmanjšamo, združimo in s tem izboljšamo predpise. Naslednja načina sta 
poenostavitev procesov in izmenjavanje podatkov v okvirih pristojnih organov. Ta način 
predvsem predvideva, da so podatki, pridobljeni enkrat, dostopni vsem pristojnim 
organom, ne pa, da je potrebno podvajanje. Naslednji način odpravljanja administrativnih 
ovir predvideva razvijanje učinkovitih informacijsko-komunikacijskih rešitev in storitev. Tu 
je potrebno upoštevati pogoj, da so postopki predhodno poenostavljeni in da so storitve 
približane uporabnikom. Uporabniki morajo ta orodja dobro razumeti, jih znati izpolnjevati, 
hkrati pa morajo biti uporabna (Ministrstvo za pravosodje in javno upravo, 2012, str. 6). 
 
Poleg zgoraj omenjenih načinov odprave administrativnih ovir ministrstvo predlaga, da je 
potrebno upoštevati in zasledovati tudi naslednja načela in korake (Ministrstvo za 
pravosodje in javno upravo, 2012, str. 6-7).:  
 »najprej pomisli na male«: pri tem načelu je pomembno, da se pri oblikovanju 
predpisov v prvi vrsti upošteva značilnosti manjših in srednje velikih podjetij. 
Preveriti je potrebno tudi vpliv zakonodaje na mikro in mala podjetja, in sicer z 
natančno oceno vpliva predpisov na gospodarstvo. Ključni odločevalci pri 
sprejemanju zakonodaje morajo pred sprejetjem novega predpisa omogočiti 
učinkovito posvetovanje s ključnimi deležniki, vključno z organizacijami malih in 
srednjih podjetij. Smiselno je tudi, da se za mala in mikro podjetja uporabijo 
milejši ukrepi, kot na primer odstopanja, prehodna obdobja in izjeme; 
 »samo enkrat«: pri tem načelu je smiselno, da se ne zahtevajo podatki, ki so že na 
voljo znotraj organov, razen če jih je potrebno posodobiti. Prav tako se mora 
odpraviti podvajanje zahtev s strani organov javne uprave za informacije, ki so že 
bile pridobljene in so na voljo; 
 »vse na enem mestu«: pri tem načelu bi morale storitve javne uprave omogočiti 
rešitve problemov delodajalcev v celotnem paketu, k čemur bi pripomogla 
integracija posameznih storitev v eno »nadstoritev« po vzoru načela ponudbe 
storitev po konceptu življenjskih dogodkov za državljane. 
Ob upoštevanju vseh opisanih načel in predlaganih izboljšav bi se obseg administrativnih 
ovir zagotovo v veliki meri zmanjšal. 
 
Veliko predlogov za izboljšavo postopkov v zvezi z napotitvami delavcev na delo v države 
članice EU je bilo podanih že pri komentarjih in interpretaciji rezultatov raziskave in tudi 
101 
 
konkretno s strani anketirancev. Ker je bilo ugotovljeno, da je največja pomanjkljivost 
premajhna informiranost in razpršenost postopkov, bi bil najpomembnejši korak za 
izboljšavo zagotovljanje zanesljivih spletnih informaciij, nato pa bi se morali posvetiti 
zagotavljanju e-postopkov na enem mestu z upoštevanjem potreb uporabnikov (po načelu 
življenjskih dogodkov).  
 
Za zagotavljanje večje informiranosti bi morali vzpostaviti enoten portal, kjer bi bile 
zbrane vse informacije, da podjetja točno vedo, katere postopke morajo izpeljati, katere 
obveznosti imajo do državnih organov ter katere dokumente morajo pridobiti – in to za 
vse faze napotitve (pred, med in po napotitvi) in na vseh področjih (delovnopravni, 
socialni in davčni vidik). Takšen predlog bi bil povsem izvedljiv, saj so takšne portale 
uspešno uvedle tudi druge države članice EU (npr. portal ePosting, ki je bil uveden na 
Nizozemskem in v Luksemburgu), po katerih bi se lahko zgledovali. Informiranost ne 
vključuje samo pasivnega podajanja informacij, ki jih podjetja lahko poiščejo na spletu, 
ampak tudi aktivno pomoč strankam pri izvajanju postopkov. Na razpolago bi moral biti 
nekakšen kanal za komunikacijo s pristojnimi javnimi organi (npr. telefonske linije, 
možnost elektronske komunikacije ali fizična pisarna za pomoč strankam), preko katerega 
bi lahko svetovali podjetjem pri težavah, s katerimi se srečajo pri napotitvah. 
 
Informatizacija postopkov zelo olajšuje delo podjetij in pomeni manj administrativnih ovir. 
Pridobivanje A1 obrazca je eden redkih postopkov v zvezi z napotitvami delavcev, ki je 
glede poslovanja podjetij z upravnimi organi še neinformatiziran. Ta postopek je najbolj 
značilen za napotitve delavcev v države članice EU, saj brez tega obrazca do napotitve 
sploh ne more priti. Na večini področij morajo poslovni subjekti z uporabo poslovati 
elektronsko, tako da bi bilo to najverjetneje možno tudi pri postopku pridobivanja A1 
obrazca, saj platforme oziroma kanali za tovrstno poslovanje že obstajajo. Trenutni 
postopek je tak, da se mora stranka (delodajalec) oglasiti na ZZZS (na katerikoli območni 
enoti, ker je krajevna pristojnost odpravljena) in tam izpolniti vprašalnik za delodajalce. 
Ta obrazec si stranka lahko natisne in ga predhodno izpolne že sama, saj je na voljo na 
spletu v Word formatu, ter ga nato dostavi pristojnemu organu po pošti. Vloga za izdajo 
obrazca A1 je sicer dostopna na spletu, vendar jo je zelo težko najti predvsem zaradi 
slabega poimenovanja obrazcev – vprašalnik za delodajalce (ki je vloga za pridobitev 
obrazca A1). Težko je razbrati, da sta ta dva obrazca povezana, in ju je tudi težko najti na 
spletu. Pri spletnem iskanju je potrebno v iskalnik vpisati besedni zvezi »Vprašalnik za 
delodajalce« ali »Priloga 1«, ki nimata nobene zveze z obrazcem A1. V kolikor vključiš 
besedno zvezo »obrazec A1«, ni zadetkov. Na spletnih straneh pristojnih organov bi 
morale biti objavljene bolj jasne in konkretne informacije, da je vprašalnik za delodajalce 
pravzaprav vloga za izdajo obrazca A1, še boljši ukrep pa bi bil, da se ta obrazec 
preimenuje v »Vloga za izdajo A1 obrazca«. Nato obstaja še problem, da tega vprašalnika 
ni možno elektronsko izpolniti in vložiti pri pristojnemu organu. Po sedanjem sistemu je 
vprašalnik potrebno natisniti in fizično dostaviti pristojnemu organu, kjer potem podatke 
spet vnašajo v sistem (v elektronsko obliko). Glede na navedeno predlagamo elektrnosko 
možnost izpolnjevanja in oddaje vprašalnika. Takšen predlog bi verjetno bil povsem 
izvedljiv, saj platforme oziroma kanali za tovrstno poslovanje podjetij z javnimi organi že 
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obstajajo (npr. preko sistema eVEM, preko katerega poteka tudi sprememba zavarovalne 
podlage). 
 
Poleg konkretnih predlogov za izboljšavo smo s pomočjo naše raziskave ugotovili, da 
ostaja še veliko možnosti za nadaljnje raziskave na tem področju. Potrebno bi bilo bolj 
podrobno raziskati možnosti pri vsakem postopku v zvezi z napotitvami delavcev ali celo 
izdelati konkretne rešitve za odpravo administrativnih ovir, saj smo videli, da so predlogi 
za izboljšave precej enostavno izvedljivi. Potrebna bi bila tudi primerjava z drugimi 
državami, kjer bi lahko poiskali dobre prakse iz drugih držav članic EU, ki bi jih lahko 







Današnji enotni notranji trg EU, ki je vsekakor gonilna sila evropske gospodarske rasti, je 
še vedno eden od najpomembnjših izzivov, s katerimi se srečuje EU. Napotitev delavcev je 
del tega evropskega enotnega trga in prinaša mnogo pozitivnih strani. Napotitev delavcev 
pomaga pri uravnovešanju razlik na enotnem trgu, saj zagotavlja možnosti za rast in 
pomaga zapolniti pomanjkanje delovne sile in določenih znanj, polega tega pa tudi 
spodbuja gospodarstvo in mobilnost delavcev. Zato je treba zagotoviti ustrezne pogoje za 
pošteno konkurenco in izboljšati varstvo delavcev, ki so začasno napoteni v tujino, ter 
določiti jasen pravni okvir tako za delavce kot tudi za podjetja. 
 
Boljše vključevanje napotenih delavcev in mednacionalnih ponudnikov storitev v socialne 
in gospodarske sisteme v državah gostiteljicah je lahko zelo koristno, še posebej zato, da 
bi se izognili zlorabam in kršitvam, poleg tega pa je za učinkovito delovanje pravnega 
okvira nujno tudi okrepljeno sodelovanje med javnimi organi držav članic. Vendar s 
takšnimi ukrepi ni mogoče rešiti vseh problemov oziroma vprašanj, ki nastajajo kot 
posledica napotitev. Izzivi, ki jih predstavlja povečana mednarodna konkurenca, ki 
velikokrat vključuje tudi določeno stopnjo konkurence stroškov dela, bodo ostali zmeraj 
prisotni, tako za domače proizvodne sisteme kot tudi za industrijske odnose in 
delovnopravno ureditev. Po drugi strani pa bo, dokler imajo družbeni akterji in javni 
organi instrumente za spremljanje in zagotavljanje, da se skupne minimalne zaščite tega 
sistema napotitev delavcev učinkovito izvajajo, ta  konkurenca delovala v okolju, kjer 
domači in tuji ponudniki storitev delujejo v okviru primerljivih in poštenih pogojev. S tega 
vidika imajo napotitve delavcev pomembno vlogo pri povezovanju evropskega trga. V 
prihodnosti mora iti razvoj sistema napotenih delavcev še naprej v smeri pravega 
ravnovesja med spodbudami za gospodarsko rast na eni strani in pravnim okvirom, ki 
ponuja zaščito delavskih pravic, na drugi strani.  
 
Enotni notranji trg znotraj EU za številna domača podjetja predstavlja dobro poslovno 
priložnost. Zaradi poenotenja trga lahko podjetja s svojimi delavci opravljajo storitve izven 
domačih meja. Še preden lahko domača podjetja z napotenimi delavci opravljajo storitve 
v sosednjih državah, se podjetja soočajo s številnimi, predvsem administrativnimi 
zahtevami, ki jih morajo izpolniti ob vstopu na tuji trg. Kljub navideznemu odprtemu trgu 
je to področje v administrativnem smislu še vedno zelo zahtevno (za delodajalce, 
zasposlene in pristojne organe). Birokratizacija pomeni, da uprava s številnimi 
administrativnimi bremeni znižuje kakovost življenja državljanov, podjetjem pa poslabšuje 
pogoje poslovanja in s tem slabi njihovo konkurenčnost.  
 
Glavna ugotovitev magistrske naloge je, da postopek napotitve delavca na delo v tujino za 
slovenska podjetja prinaša velike administrativne ovire ter da bi ga bilo možno 
poenostaviti oziroma optimizirati. Administrativni postopki v zvezi z napotitvami delavcev 
za večino delodajalcev predstavljajo velik izziv predvsem na davčnem področju. S 
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pomočjo empirične raziskave je bilo ugotovljeno, da si delodajalci želijo enotnih in 
dostopnih informacij, izvedbe celotnega postopka na enem mestu in večje informatizacije 
postopkov. Za zagotavljanje večje informiranosti bi morali vzpostaviti enoten portal, kjer 
bi bile zbrane vse informacije za podjetja, za izvedbo celotnega postopka na enem mestu 
pa bi morali najprej vse postopke informatizirati. Pri večini postopkov je elektronska 
izvedba že omogočena preko sistemov eDavki ali eVem, tako da je bil na podlagi študija 
literature in rezultatov raziskave podan konkreten predlog za odpravo administrativnih ovir 
pri postopku izdaje A1 obrazca, ki je eden redkih postopkov v zvezi z napotitvami 
delavcev, ki je glede poslovanja podjetij z upravnimi organi še neinformatiziran. 
Informatizacija postopkov zelo olajšuje delo podjetij in pomeni manj administrativnih ovir. 
Glede na navedeno bi morali postopek pridobivanja A1 obrazca informatizirati, še posebej 
zato, ker platforme oziroma kanali za tovrstno poslovanje podjetij z javnimi organi že 
obstajajo (npr. preko sistema eVEM, preko katerega poteka tudi sprememba zavarovalne 
podlage). Zato je povsem nesmiselno, da ta postopek še ni informatiziran. 
 
Stanje v Sloveniji bi lahko izboljšali tudi s pomočjo proučitve dobrih praks iz tujine na 
področju napotovanja tujih delavcev. Nujno je potrebno izboljšanje trenutnega stanja 
glede urejenosti napotovanja tujih delavcev, krepitev usposobljenosti strokovnega osebja 
na področju napotovanja tujih delavcev na način ustreznega informiranja domačih in tujih 
ponudnikov storitev o urejenosti napotovanja delavcev v Slovenijo, ter povezovanje vseh 
domačih akterjev, ki urejajo trg dela, z namenom doseči bolj urejen in primerljiv sistem 
napotovanja tujih delavcev. Zato je prenos prakse iz sosednjih držav, ki imajo na tem 
področju več izkušenj, izrednega pomena za dosego urejenega in konkurenčnega 
domačega trga. 
 
EU predstavlja enega največjih enotnih gospodarskih prostorov na svetu. Njen nadaljnji 
uspeh je v zelo veliki meri odvisen od stabilnega in kakovostnega pravnega okvira, ki se 
lahko uporablja v vseh državah članicah. Pregledovanje in izboljšanje pravnega okvira je 
bistvenega pomena, da se zagotovi nadaljnja globalna konkurenčnost EU v hitro 
spreminjajočem se svetovnem gospodarstvu. To vključuje odpravo nepotrebnih 
administrativnih ovir za podjetja, ki zavzamejo veliko časa in finančnih sredstev. 
Administrativna ovira za podjetje predstavlja dodaten strošek, povezan z zbiranjem in 
zagotavljanjem informacij, ki jih podjetja običajno ne bi opravila, če le-ta ne bi bila pravno 
zavezujoča. Seveda je do neke mere pravna ureditev in regulacija potrebna, vendar ti 
postopki za podjetja predstavljajo dodatne stroške. Naloga pristojnih organov je, da te 
ovire čimbolj zmanjša. EU in s tem tudi Slovenija področju zmanjševanja administrativnih 
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Priloga 1: Vzorec pogodbe o zaposlitvi za napotene delavce 
 
 




























































Priloga 2: Vprašalnik za delodajalce (vloga, ki jo morajo delodajalci vložiti pri 










Priloga 3: Obrazec A1 – Potrdilo o predpisih o socialni varnosti, ki se 









































Sem študentka podiplomskega študija na Fakulteti za upravo (Univerza v Ljubljani), kjer v 
okviru magistrskega dela preučujem napotitve delavcev na delo v države članice EU ter 
skušam ugotoviti, katere so administrativne ovire pri tem procesu, v kateri fazi nastajajo, 
kje jih je največ in kako bi jih bilo možno odpraviti (naslov magistrske naloge: Analiza 
administrativnih ovir s področja napotitve delavcev v tujino; mentorica: izr. prof. dr. Maja 
Klun). 
 
Vprašalnik je sestavljen iz treh delov. Prvi sklop vsebuje vprašanja o osnovnih 
informacijah o podjetju, o zaposlenih, ki so zadolženi za delo z napotenimi delavci, ter o 
osnovnih informacijah o samih napotitvah. Drugi sklop vprašanj nam bo pomagal 
identificirati administrativne ovire, ki se pojavljajo pri različnih postopkih, ki spremljajo 
napotitve delavcev. Tretji sklop pa bo obravnaval vaše predloge za odpravo 
administrativnih ovir pri teh postopkih. 
 
Spodaj se nahaja povezava do spletne verzije vprašalnika, ki vam bo precej olajšala 
izpolnjevanje, za katerega boste potrebovali približno 10 minut. Spletna anketa zagotavlja 
anonimnost, saj ni nikjer vidno, kateri organizaciji pripada respondent, pa tudi sicer so 
odgovori namenjeni samo skupni analizi v študijske namene. 
 
Najlepše se vam zahvaljujem za vaš čas in trud ter vas lepo pozdravljam. 
Jasna Udovč 
 




PRVI SKLOP - osnovni podatki o podjetju, napotitvah ter zaposlenih, ki se ukvarjajo z 
napotitvami 
 
1. Velikost podjetja: 
 
 mikro (do 10 zaposlenih) 
 malo (od 10 do 50 zaposlenih) 
 srednje (od 50 do 250 zaposlenih) 
 veliko (nad 250 zaposlenih) 
 
2. Dejavnost podjetja: 
 
 gradbeništvo 
 informacijsko-telekomunikacijska tehnologija 
 energetika 
 logistika 
 turizem in igralništvo 
 proizvodna industrija (farmacevtska, papirna, avtomobilska, strojna, kovinska, kemična 
itd.) 
 drugo: ______________________ 
 
3. Koliko zaposlenih iz posameznih oddelkov v vašem podjetju je zadolženih za delo z 
napotenimi delavci (možnih je več odgovorov)? 
 
 kadrovski oddelek: (št.) _____ zaposlenih 
 pravni oddelek: (št.) _____ zaposlenih 
 finančno-računovodski oddelek: (št.) _____ zaposlenih  
 vodstvo in uprava: (št.) _____ zaposlenih 
 drug oddelek: ______________,  (št.) _____ zaposlenih 
 ni posebnega oddelka, z napotenimi delavci se ukvarja: (št.) _____ zaposlenih  
 
4. V katere države znotraj posameznih regij Evropske unije napotujete svoje zaposlene 
(možnih je več odgovorov)? 
 
 Zahodna Evropa (Velika Britanija, Irska, Francija, Belgija, Nizozemska, Luksemburg) 
 Severna Evropa (Danska, Finska, Švedska, Estonija, Latvija, Litva) 
 Srednja Evropa (Nemčija, Poljska, Češka, Slovaška, Avstrija, Madžarska) 
 Južna Evropa (Portugalska, Španija, Italija, Hrvaška, Grčija, Ciper, Malta) 
 Vzhodna Evropa (Romunija, Bolgarija)   
 
5. Povprečen čas trajanja napotitve posameznega zaposlenega: 
 
 do 6 mesecev 
 od 6 mesecev do 1 leta 
 od 1 leta do 1 leta in pol 
 od 1 leta in pol do 2 let 
 več kot 2 leti 
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6. Profil napotenih delavcev (možnih je več odgovorov): 
 
 nizkokvalificirani delavci (proizvodni, gradbeni, montažni, skladiščni ipd.)  
 administrativni delavci, referenti 
 tehnični strokovnjaki  
 IKT strokovnjaki 
 komercialni strokovnjaki 
 vodstveno osebje (vodje sektorjev, vodje razvoja, HR managerji, finančni managerji) 
 drugo: ______________________ 
 
DRUGI SKLOP – administrativne ovire pri postopkih, ki nastanejo pri napotitvah 
 
7. Pri katerem vidiku napotitve delavcev se vam zdi, da je največ admistrativnih ovir oziroma 
za kateri vidik bi rekli, da je najbolj zapleten? 
 
 delovnopravni vidik (sklenitev pogodbe o zaposlitvi z vsemi obveznimi sestavinami za 
napotene delavce) 
 vidik socialne varnosti (izpolnjevanje obrazcev: A1 obrazec, vprašalnik za delodajalce, 
spreminjanje zavarovalne podlage za družinske člane, obrazci M-1, M-2, M-DČ) 
 davčni vidik (pravilno obračunavanje plač in uveljavljanje stroškov, urejanje davčnega 
rezidentstva, akontacija dohodnine, vodenje evidenc, posredovanje poročil in napovedi) 
 
8. Ali imate najete strokovnjake/zunanjo pomoč za katerega od postopkov v zvezi z 











9. Koliko časa pred dejanskim odhodom delavca na delo v tujino začnete s postopki za 
ureditev dokumentov, ki jih napoteni delavci potrebujejo (ureditev pogodbe o zaposlitvi, 
oddaja vlog, pridobitev obrazcev ipd.)? 
 
 manj kot 2 tedna pred napotitvijo 
 od 2 tednov do 1 meseca pred napotitvijo  
 od 1 do 2 mesecev pred napotitvijo 
 več kot 2 meseca pred napotitvijo 
 
10. V naslednjem sklopu trditev na lestvici od 1 – 5 označite, v kolikšni meri se strinjate s 
posamezno trditvijo v povezavi z napotitvijo delavcev na delo v tujino, pri čemer pomeni 5 





11. Izpolnite tabelo s približnimi oziroma povprečnimi ocenami stroškov aktivnosti pri 
administrativnih postopkih v zvezi z napotitvijo delavcev v tujino. 
 
Aktivnost    Ocena stroškov, npr. bruto 
plača/uro + stroški za material 
+ stroški pošiljanja + ... (v €)  
Priprava pogodbe o zaposlitvi     
Pridobivanje A1 obrazca  
Sprememba zavarovalne podlage  
Urejanje davčnega rezidenstva  
Predlaganje davčnega odtegljaja 
preko REK-1 obrazca 
 
Vodenje evidenc in priprava poročil  
Obračunavanje plač     
 
TRETJI SKLOP – predlogi za odpravo administrativnih ovir pri postopkih, ki nastanejo 
pri napotitvah 
 






 DA, enkrat 
 DA, večkrat 
 NE, ni bilo administrativnih ovir 
 NE, ne zdi se mi smiselno, saj predlogi ne bodo obravnavani 
 





13. Bi se udeležili izobraževanja na temo postopkov v zvezi z napotenimi delavci, če bi bilo le-





Če ste obkrožili DA, navedite razloge za to (možnih je več odgovorov): 
 menim, da bi bila to ena izmed možnosti, ki bi mi olajšala delo pri postopkih in 
zmanjšala administrativne ovire 
 ker potem ne bi več potreboval/a zunanjih strokovnjakov 
 da se izognem morebitnim sankcijam v primeru inšpekcijskega nadzora 
 bi se udeležil/a, če bi bilo izobraževanje brezplačno in če bi se izvajalo v bližini 
sedeža podjetja 
 drugo: ________________________ 
 
Če ste obkrožili NE, navedite razloge za to (možnih je več odgovorov):  
 takšnega izobraževanja sem se že udeležil/a pri zasebnem ponudniku 
 takšno izobraževanje mi ne bi zmanjšalo administrativnih ovir 
 vse informacije, ki jih potrebujem, so dostopne preko spleta 
 to ne bi bil ustrezen ukrep za pomoč s strani pristojnih organov 
 drugo: ________________________ 
 
14. Od 1 do 5 razvrstite spodnje ukrepe za odpravo administrativnih ovir glede na 
pomembnost posameznega ukrepa za vas, pri čemer je 1 najpomembnejši ukrep, 5 pa 
najmanj pomemben ukrep. 
 
informatizacija postopkov 
(elektronske rešitve)    
  
boljša dostopnost informacij      
ponovna uporaba že pridobljenih 
podatkov    
  
združitev postopkov      




15. Ali imate še kakšno konkretno idejo za izboljšavo na tem področju oziroma kakšen 
konkreten predlog za odpravo administrativnih ovir pri postopkih v povezavi z napotitvijo 












Priloga 7: Rezultati odgovorov na anketni vprašalnik 
Q1   Velikost podjetja: 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (mikro (do 10 zaposlenih)) 19 19% 19% 19% 
     2 (malo (od 10 do 50 zaposlenih)) 45 45% 45% 64% 
     3 (srednje (od 50 do 250 zaposlenih)) 19 19% 19% 83% 
     4 (veliko (nad 250 zaposlenih)) 17 17% 17% 100% 
Veljavni   Skupaj 100 100% 100%    
 
 
Q2   Dejavnost podjetja: 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni % - Veljavni Ustrezni % - Ustrezni Frekvence % 
Q2a   gradbeništvo 24 100 24% 100 24% 24 19% 
Q2b 
  informacijsko-telekomunikacijska 
tehnologija 
14 100 14% 100 14% 14 11% 
Q2c   energetika 13 100 13% 100 13% 13 10% 
Q2d   logistika 13 100 13% 100 13% 13 10% 
Q2e   turizem in igralništvo 7 100 7% 100 7% 7 6% 
Q2f 
  proizvodna industrija 
(farmacevtska, papirna, 
avtomobilska, strojna, kovinska, 
kemična itd.) 
30 100 30% 100 30% 30 24% 
Q2g   Drugo: 24 100 24% 100 24% 24 19% 
   SKUPAJ  100  100  125 100% 
 
Q3   Koliko zaposlenih iz posameznih oddelkov v vašem podjetju je zadolženih za delo z v tujino napotenimi delavci? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni % - Veljavni Ustrezni % - Ustrezni Frekvence % 
Q3a   kadrovski oddelek 40 91 44% 100 40% 40 35% 
Q3b   pravni oddelek 7 91 8% 100 7% 7 6% 
Q3c   finančno-računovodski oddelek 18 91 20% 100 18% 18 16% 
Q3d   vodstvo in uprava 15 91 16% 100 15% 15 13% 
Q3e   Drug oddelek: 2 91 2% 100 2% 2 2% 
Q3f   ni posebnega oddelka 32 91 35% 100 32% 32 28% 









  V katere države znotraj posameznih regij Evropske unije napotujete svoje zaposlene? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni % - Veljavni Ustrezni % - Ustrezni Frekvence % 
Q10a 
  Zahodna Evropa (Velika Britanija, 
Irska, Francija, Belgija, Nizozemska, 
Luksemburg) 
25 84 30% 100 25% 25 17% 
Q10b 
  Severna Evropa (Danska, Finska, 
Švedska, Estonija, Latvija, Litva) 
15 84 18% 100 15% 15 10% 
Q10c 
  Srednja Evropa (Nemčija, Poljska, 
Češka, Slovaška, Avstrija, 
Madžarska) 
66 84 79% 100 66% 66 46% 
Q10d 
  Južna Evropa (Portugalska, 
Španija, Italija, Hrvaška, Grčija, 
Ciper, Malta) 
30 84 36% 100 30% 30 21% 
Q10e 
  Vzhodna Evropa (Romunija, 
Bolgarija)   
8 84 10% 100 8% 8 6% 




Q11   Povprečen čas trajanja napotitve posameznega zaposlenega v tujino: 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (do 6 mesecev) 35 35% 42% 42% 
     2 (od 6 mesecev do 1 leta) 29 29% 35% 76% 
     3 (od 1 leta do 1 leta in pol) 12 12% 14% 90% 
     4 (od 1 leta in pol do dveh let) 5 5% 6% 96% 
     5 (več kot dve leti) 3 3% 4% 100% 
Veljavni   Skupaj 84 84% 100%    
 
 
Q12   Profil v tujino napotenih delavcev: 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni % - Veljavni Ustrezni % - Ustrezni Frekvence % 
Q12a 
  nizkokvalificirani delavci 
(proizvodni, gradbeni, montažni, 
skladiščni ipd.) 
56 86 65% 100 56% 56 40% 
Q12b   administrativni delavci, referenti 6 86 7% 100 6% 6 4% 
Q12c   tehnični strokovnjaki  35 86 41% 100 35% 35 25% 
Q12d   IKT strokovnjaki 7 86 8% 100 7% 7 5% 
Q12e   komercialni strokovnjaki 12 86 14% 100 12% 12 9% 
Q12f 
  vodstveno osebje (vodje sektorjev, 
vodje razvoja, HR managerji, 
finančni managerji) 
19 86 22% 100 19% 19 13% 
Q12g   drugo: 6 86 7% 100 6% 6 4% 






  Pri katerem vidiku napotitve delavcev v tujino se vam zdi, da je največ administrativnih ovir oziroma za kateri vidik bi rekli, da je 
najbolj zapleten? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (delovnopravni vidik (sklenitev pogodbe o zaposlitvi z vsemi 
obveznimi sestavinami za napotene delavce)) 
21 21% 25% 25% 
   
  2 (vidik socialne varnosti (izpolnjevanje obrazcev: A1 obrazec, 
vprašalnik za delodajalce, spreminjanje zavarovalne podlage za 
družinske člane, obrazci M1, M2, M-DČ)) 
24 24% 29% 54% 
   
  3 (davčni vidik (pravilno obračunavanje plač in uveljavljanje 
stroškov, urejanje davčnega rezidentstva, akontacija dohodnine, 
vodenje evidenc, posredovanje poročil in napovedi)) 
39 39% 46% 100% 
Veljavni   Skupaj 84 84% 100%    
 
Q15 
  1.    Ali imate najete strokovnjake/zunanjo pomoč za katerega od postopkov v zvezi z napotenimi  delavci (npr. računovodje, 
davčne svetovalce ipd.)?  
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (DA) 26 26% 31% 31% 
     2 (NE) 58 58% 69% 100% 
Veljavni   Skupaj 84 84% 100%    
 
Q16   Navedite, za katere postopke in katere svetovalce: 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     / 1 1% 5% 5% 
     davčne svetovalce 2 2% 11% 16% 
     zunanje računovodstvo 1 1% 5% 21% 
   
  knjigovodstvo in davcno svetovanje sta tu loceni veji.v slo to 
vse opravlja knigovodja.kar je absurd.  kaj in kako po skaypu. 
1 1% 5% 26% 
     obračunavanje plač, pravni vidik. 1 1% 5% 32% 
   
  zunanji računovodski servis za svetovanje pri sklepanju 
pogodb, obračun plač,... 
1 1% 5% 37% 
   
  računovodstvo v sloveniji za urejanje računovodskih stvari in 
obračunavanja plač oddajo (raznih poročil in obrazcev na furs).  
deslo d.o.o. slovensko nemška gospodarska zbornica (urejanje 
računovodskih stvari in obračunavanja plač oddajo raznih poročil 
in obrazcev na nemško davčno), ter pridobivanje raznih 
dovoljenj, prijavo delavcev carini itd ... 
1 1% 5% 42% 
     zunanji računovodski servis za obračun plač 1 1% 5% 47% 
     računovodja 1 1% 5% 53% 
     računovodkinja  1 1% 5% 58% 
     računovodja 2 2% 11% 68% 
     računovodski servis 1 1% 5% 74% 
   
  za obračune plač in vodenje poslovnih knjig imamo najet 
računovodski servis. za pridobivanje raznih dovoljenj in davčne 
zadeve za nem. Pa dodaten računovodski servis, in sicer de-slo 
preko Slovensko nemške zbornice. 
1 1% 5% 79% 
   
  zunanji računovodski servis za obračunavanje plač in vodenje 
dokumentacije in evidenc 
1 1% 5% 84% 
     računovodja za obračun dohodkov 1 1% 5% 89% 
     racunovodje   1 1% 5% 95% 
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     - pravno svetovanje  - računovodja  - davčno svetovanje 1 1% 5% 100% 
Veljavni   Skupaj 19 19% 100%    
 
Q17 
  Koliko časa pred dejanskim odhodom delavca na delo v tujino začnete s postopki za ureditev dokumentov, ki jih napoteni delavci 
potrebujejo (oddaja vlog, pridobitev obrazcev ipd.)? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (manj kot 2 tedna pred napotitvijo) 20 20% 25% 25% 
     2 (od 2 tedna do 1 meseca pred napotitvijo) 37 37% 46% 71% 
     3 (1 do 2 meseca pred napotitvijo) 17 17% 21% 93% 
     4 (več kot 2 meseca pred napotitvijo) 6 6% 8% 100% 
Veljavni   Skupaj 80 80% 100%    
 
Q19 
  V naslednjem sklopu trditev na lestvici od 1 – 5 označite, v kolikšni meri se strinjate s posamezno trditvijo v povezavi z napotitvijo 
delavcev na delo v tujino, pri čemer pomeni 5 popolnoma se strinjam, 3 delno se strinjam in 1 ne strinjam se. 
   Podvprašanja Odgovori Veljavni Št. enot Povprečje 
Std. 
Odklon 










Skupaj             
Q19a 
  Postopki se mi zdijo zelo 
zapleteni. 
4 (6%) 7 (10%) 27 (38%) 26 (36%) 8 (11%) 72 (100%) 72 100 3.4 1.0 
Q19b 
  Za izvajanje postopkov bi 
potreboval/a dodatno 
znanje ali pomoč 
strokovnjakov. 
15 (21%) 12 (17%) 23 (32%) 12 (17%) 10 (14%) 72 (100%) 72 100 2.9 1.3 
Q19c 
  Na spletu je premalo 
dostopnih informacij. 
3 (4%) 10 (14%) 34 (47%) 18 (25%) 7 (10%) 72 (100%) 72 100 3.2 1.0 
Q19d 
  Kvalitetnejše, bolj 
skoncentrirane in lažje 
dostopne informacije s 
strani upravnih organov bi 
mi zmanjšale 
administrativne ovire. 
1 (1%) 0 (0%) 27 (38%) 21 (29%) 23 (32%) 72 (100%) 72 100 3.9 0.9 
Q19e 




2 (3%) 2 (3%) 20 (28%) 30 (42%) 18 (25%) 72 (100%) 72 100 3.8 0.9 
Q19f 
  Postopki vključujejo 
preveč birokratskih 
aktivnosti (na primer 
izpolnjevanje obrazcev). 
1 (1%) 3 (4%) 13 (18%) 18 (25%) 37 (51%) 72 (100%) 72 100 4.2 1.0 
Q19g 
  Celoten postopek bi moral 
biti izvedljiv preko ene 
spletne aplikacije. 
1 (1%) 5 (7%) 11 (15%) 11 (15%) 44 (61%) 72 (100%) 72 100 4.3 1.1 
Q19h 
  Če bi bili postopki bolj 
enostavni, bi v tujino 
napotili več delavcev. 
10 (14%) 12 (17%) 24 (33%) 12 (17%) 14 (19%) 72 (100%) 72 100 3.1 1.3 
Q19i 
  Postopki so dolgotrajni 
zaradi dolgega odzivnega 
časa organov. 
3 (4%) 10 (14%) 21 (29%) 27 (38%) 11 (15%) 72 (100%) 72 100 3.5 1.0 
 
Q20   Izpolnite tabelo s približnimi oziroma povprečnimi ocenami stroškov aktivnosti pri postopkih v zvezi z napotitvijo delavcev v tujino. 
       Aktivnost Ocena stroškov, npr. neto plača/uro + stroški za material + stroški pošiljanja + ... (v €) (povprečje) 
Q18_Q5
960a 





  pridobivanje A1 obrazca 132.9 
Q18_Q5
960c 























obračunavanje plač    
362.8 
 
Q21   Je bil z vaše strani oziroma s strani vaše organizacije že kdaj podan predlog za odpravo administrativnih ovir? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (DA, enkrat) 4 4% 5% 5% 
     2 (DA, večkrat) 3 3% 4% 10% 
     3 (NE, ni bilo administrativnih ovir) 20 20% 27% 37% 
   
  4 (NE, ne zdi se mi smiselno, saj predlogi ne bodo 
obravnavani) 
46 46% 63% 100% 
Veljavni   Skupaj 73 73% 100%    
 
Q22   Opišite situacijo, ko ste podali predlog za odpravo administrativnih ovir: 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     združitev različnih obrazcev 1 1% 25% 25% 
     ni bilo odgovora. 1 1% 25% 50% 
   
  za pridobitve vizumov smo morali nemški ambasadi dokazovati 
obstoj svojega podjetja, dokazovati da delujemo opravljamo 
svoje storitve, pokazati nekatere poslovne skrivnosti....... 
1 1% 25% 75% 
     združevanje internih obrazcev, potrebnih za izvedbo napotitve. 1 1% 25% 100% 
   ne želimo odgovarjati 1 1% 100% 100% 
Veljavni   Skupaj 4 4% 100%    
 
Q24 
  Bi se udeležili izobraževanja na temo postopkov v zvezi z napotenimi delavci v tujino, če bi bilo le-to organizirano s strani 
pristojnih organov? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (DA) 54 54% 74% 74% 
     2 (NE) 19 19% 26% 100% 
Veljavni   Skupaj 73 73% 100%    
 
Q25   Navedite razloge za to: 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni % - Veljavni Ustrezni % - Ustrezni Frekvence % 
Q25a 
  menim, da bi bila to ena izmed 
možnosti, ki bi mi olajšala delo pri 
postopkih in zmanjšala 
administrativne ovire 
39 54 72% 100 39% 39 42% 
Q25b 
  ker potem ne bi več potreboval/a 
zunanjih strokovnjakov 
11 54 20% 100 11% 11 12% 
Q25c 
  da se izognem morebitnim 
sankcijam v primeru inšpekcijskega 
nadzora 
25 54 46% 100 25% 25 27% 
Q25d 
  bi se udeležil/a, če bi bilo 
izobraževanje brezplačno in če bi se 
16 54 30% 100 16% 16 17% 
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izvajalo v bližini sedeža podjetja 
Q25e   drugo: 1 54 2% 100 1% 1 1% 
   SKUPAJ  54  100  92 100% 
 
Q26   Navedite razloge za to: 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
    Frekvence Veljavni % - Veljavni Ustrezni % - Ustrezni Frekvence % 
Q26a 
  takšnega izobraževanja sem se že 
udeležil/a pri zasebnem ponudniku 
6 19 32% 100 6% 6 30% 
Q26b 
  takšno izobraževanje mi ne bi 
zmanjšalo administrativnih ovir 
7 19 37% 100 7% 7 35% 
Q26c 
  vse informacije, ki jih potrebujem, 
so dostopne preko spleta 
2 19 11% 100 2% 2 10% 
Q26d 
  to ne bi bil ustrezen ukrep za 
pomoč s strani pristojnih organov 
5 19 26% 100 5% 5 25% 
Q26e   drugo: 0 19 0% 100 0% 0 0% 
   SKUPAJ  19  100  20 100% 
 
Q27 
  Od 1 do 5 razvrstite spodnje ukrepe za odpravo administrativnih ovir glede na pomembnost posameznega ukrepa za vas, pri 
čemer je 1 najpomembnejši ukrep, 5 pa najmanj pomemben ukrep. 




        1 2 3 4 5 Skupaj             
Q27a 
  informatizacija postopkov 
(elektronske rešitve) 
17 (25%) 16 (24%) 15 (22%) 10 (15%) 9 (13%) 67 (100%) 67 100 2.7 1.4 
Q27b 
  boljša dostopnost 
informacij 
9 (13%) 5 (7%) 5 (7%) 23 (34%) 25 (37%) 67 (100%) 67 100 3.7 1.4 
Q27c 
  ponovna uporaba že 
pridobljenih podatkov 
4 (6%) 5 (7%) 19 (28%) 20 (30%) 19 (28%) 67 (100%) 67 100 3.7 1.1 
Q27d   združitev postopkov 21 (31%) 21 (31%) 9 (13%) 6 (9%) 10 (15%) 67 (100%) 67 100 2.4 1.4 
Q27e 
  princip "vse na enem 
mestu" 
16 (24%) 20 (30%) 19 (28%) 8 (12%) 4 (6%) 67 (100%) 67 100 2.5 1.2 
 
Q28 
  Ali imate še kakšno konkretno idejo za izboljšavo na tem področju oziroma kakšen konkreten predlog za odpravo 
administrativnih ovir pri postopkih v povezavi z napotitvijo delavcev v tujino? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     združitev davčnih postopkov in urejanje v matični državi..... 1 1% 3% 3% 
   
  strokovnjaki za napotitve delavcev v tujino- najameš jih, ko jih 
potrebuješ. 
1 1% 3% 5% 
   
  poenotenje in združitev več obrazcev in formularjev ob 
posamezni napotitvi v tujino. 
1 1% 3% 8% 
   
  obrazec A1 je sicer dostopen na spletu, vendar ga je izredno 
težko najti. 
1 1% 3% 11% 
     čim manj birokracije pri napotovanju. 1 1% 3% 14% 
     večja pomoč organov   1 1% 3% 16% 
      ne 1 1% 3% 19% 
   
  Presenečena sem, da se sploh kdo posveča tej tematiki. Zelo 
vzpodbudno. Če bi uvedli takšen sistem, kot smo ga izpolnjevali 
v anketi, bi to bilo res nadvse uporabno. Želimo si, da bi bila 
zakonodaja bolj urejena, kajti ko se spopadamo z različnimi 
problemi, sploh ne veš katerega zakona ali postopka bi se držal, 
ker je vse preveč dvoumno.  
1 1% 3% 22% 
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  poenostavljeni postopki,vse na enem mestu, enotne in dostopne 
informacije 
1 1% 3% 24% 
     bolj fleksibilna zakonodaja na področju napotovanja v tujino 1 1% 3% 27% 
   
  Omogočena bi morala biti izvedba celotnega postopka na enem 
mestu in s čim manj birokratskimi zapleti. 
1 1% 3% 30% 
     združitev različnih obrazcev za poročanje 1 1% 3% 32% 
     manj papirjev, elektronska oblika 1 1% 3% 35% 
   
  Mažnost vzpostavitve portala za delodajalce, ki opravljajo 
podobno dejavnost; podajanje in deljenje informacij s pomočjo 
spletne aplikacije in dodeljenih gesel. 
1 1% 3% 38% 
   
  uskladitev predpisov in povezav med davčnimi organi ter 
možnost urejanja v matični državi.     
1 1% 3% 41% 
   
  Veliko idej je že bilo omenjenih, za nas bi bilo najlažje, da bi 
celotni postopek izvedli preko ene aplikacije ali da bi oddali 
obrazce enkrat na enem mestu. 
1 1% 3% 43% 
     manj obveznih obrazcev 1 1% 3% 46% 
   
  Mislim, da bi morala biti odprta pisarna za delo z napotenimi 
delavci, kjer bi dobil vse informacije glede dela v EU, ne pa, da 
moraš imeti strokovnjaka za delo v Avstriji, potem drugega za 
delo v Italiji ... Žalostno je, da se moraš za vse sam pozanimati in 
plačati strokovnjake (inšpekcije pa hitro dodelijo kazen). 
1 1% 3% 49% 
     Čim manj izpolnjevanja obrazcev. 1 1% 3% 51% 
     Ne. 4 4% 11% 62% 
   
  Admimnistrativnih ovir najbrž ne bomo odpravili, lahko pa se 
izboljša informiranost - dostop do verodostojnih informacij na 
enem mestu! 
1 1% 3% 65% 
     Ne. 10 10% 27% 92% 
     čim manj davkov 1 1% 3% 95% 
     / 1 1% 3% 97% 
     več informacij od pristojnih inštitucij, manj birokracije 1 1% 3% 100% 
Veljavni   Skupaj 37 37% 100%    
 
 
